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Menyenangkan orang lain, imbalannya adalah syurga. 
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PEDOMAN  TRANSLITERASI 
Di dalam naskah Tesis ini banyak dijumpai nama dan istilah yang berasal 
dari bahasa Arab yang ditulis dengan huruf Latin. Pedoman transliterasi yang 
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=  u  
 Alif A ا
 Ba B ب
 Ta T ث
 Tsa Ts د
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 Ha H ح
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Vokal Panjang (Bunyi Madd) 
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Hubungan Adversity Quotient, Dan Kepuasan Kerja Dengan Organizational 
Citizenship Behavior pada Pegawai  Di Universitas Islam Negeri 
 Sultan Syarif Kasim Riau 
 
Sugeng Saputra 
Magister Psikologi Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau 
Sugengsaputra36@gmail.com 
Abstrak 
Organizational citizenship behavior sangat penting dimiliki oleh setiap pegawai 
agar organisasi tersebut lebih mudah mencapai cita-cita yang di sepakati bersama. 
Mengacau pada referensi penelitian sebelumnya adversity quotient dan kepuasan 
kerja berdampat secara positif terhadap organizational citizenship behavior. 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan adversity quotient, dan kepuasan 
kerja terhadap organizational citizenship behavior pegawai Universitas Islam 
Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Penelitian ini melibatkan 167 subjek, yang 
terdiri dari 80 subjek laki-laki dan 87 subjek perempuan. Data dikumpulkan 
melalui tiga skala, yaitu skala adversity quotient, kepuasan kerja dan 
organizational citizenship behavior. Data dianalisis dengan uji korelasi person 
product moment. Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa adversity quotient 
dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior, adapun sumbangsih (proporsi varians) variabel adversity 
quotient, dan kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior  dengan 
nilai r sebesar 0,788 atau  63%. Yang artinya hubungan adversity quotient, dan 
kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior pada pegawai  Di 
Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau masuk dalam katagori yang 
kuat. 
 










The Relationship between Adversity Quotient and Job Satisfaction with 
Organizational Citizenship Behavior on Employees at State Islamic University 








Organizational citizenship behavior is very important for every employee to make 
it easier for the organization to achieve the goals that are mutually agreed upon. 
Referring to previous research references, adversity quotient and job satisfaction 
have a positive impact on organizational citizenship behavior. This study aims to 
see the relationship between adversity quotient, and job satisfaction on 
organizational citizenship behavior of employees of the Sultan Syarif Kasim State 
Islamic University, Riau. This study involved 167 subjects, consisting of 80 male 
subjects and 87 female subjects. Data were collected through three scales, namely 
the adversity quotient scale, job satisfaction and organizational citizenship 
behavior. The data were analyzed with the person product moment correlation 
test. Based on the results of the analysis, it is known that adversity quotient and 
job satisfaction have a significant relationship to organizational citizenship 
behavior, while the contribution (proportion of variance) of the adversity quotient 
variable and job satisfaction to organizational citizenship behavior with an r value 
of 0.788 or 63%. Which means that the relationship between adversity quotient, 
and job satisfaction on organizational citizenship behavior in employees at the 
Sultan Syarif Kasim State Islamic University, Riau, is in a strong category. 
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A.  Latar Belakang 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku yang dengan 
sukarela menolong orang lain. Budiharjo (2011) mendefinisikan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku sukarela individu yang dalam 
beberapa hal berkaitan dengan penghargaan, namun berkontribusi pada 
efektivitas perusahaan. sebagai perilaku sukarela individu yang tidak secara 
langsung berkaitan dengan pengimbalan, namun berkontribusi pada keefektifan 
organisasi. Sedangkan Organ (1989) sendiri mendefenisikan OCB sebagai 
“perilaku individu yang discretionary, yang tidak secara langsung atau eksplisit 
termasuk dalam sistem imbalan, dan secara keseluruhan akan meningkatkan 
efektivitas fungsi organisasi.  
Di luar negeri sendiri, penelitian seputar OCB sudah sangat banyak di 
lakukan, seperti penelitian yang dilakukan oleh Organ (1989), menyatakan 
bahwa dengan OCB maka kita akan bisa memprediksi kinerja suatu organsasi, 
Untuk Indonesia sendiri penelitian seputar OCB ini memang masih jarang di 
lakukan, berikut beberapa penelitian yang pernah di lakukan, Putri dan Utami 
(2017) yang menemukan bahwa OCB dapat memprediksi kinerja karyawan, 





Perbincangan seputar kinerja ini memang menjadi salah satu isyu penting 
dalam reformasi administrasi publik di berbagai negara, termasuk untuk 
konteks Indonesia. Pemerintah melalui berbagai badan dan perangkat kerjanya, 
sudah berkali-kali melakukan himbauan melalui undang-undang, pendidikan 
atau bahkan pelatihan-pelatihan yang bertujuan agar para aparatur negara dapat 
berkerja dengan baik dan maksimal dalam memberikan pelayanan kepada 
masyarakat, seperti yang tercantum dalam UU no 5 tahun (2014) pada Bab IV 
pasal 10, yang berbunyi 
pegawai ASN berfungsi sebagai  pelaksana kebijakan 
public, pelayan public, perekat dan pemersatu bangsa. 
Dari berbagai upaya yang dilakukan pemerintah di atas, penulis 
menemukan beberapa pegawai yang masih bolos atau mangkir pada saat jam-
jam kerja. Seperti yang tertuang dalam berita Cakapla.com (2019) dengan judul 
“hari pertama kerja, 508 ASN pemprov Riau bolos tanpa keterangan”.  Dalam 
berita tersebut di tuliskan  bahwa ; 
sedikitnya ada 508 Aparatur Sipil Negara (ASN) di 
lingkungan Pemerintah Provinsi (Pemprov) Riau absen 
tanpa keterangan pada hari pertama kerja pasca cuti 
libur raya aidil fitri. 
Menurut Organ dkk (2006) perilaku mangkir, dan bolos kerja ini terkait 
dengan civic virtue atau sebuah perilaku individu yang menunjukkan bahwa dia 
bertanggung jawab untuk berpartisipasi, terlibat, atau berkaitan dengan suatu 
perusahaan. Dari penjelasan tersebut maka disinyalir para pegawai yang 





Untuk di kampus UIN Suska sendiri, penulis masih menemukan 
beberapa pegawai yang terlambat kerja setelah waktu istirahat, kurang 
komunikatif dengan rekan kerjanya sehinga ketika penulis sedang memasukan 
surat izin penelitian, beberapa pegawai sempat mengalami kebingunan izin 
suratnya sudah sampai di meja mana, imbasnya peneliti harus menunggu satu 
bulan lebih untuk mendapatkan surat izin melaksanakan penelitian. Kemudian, 
dalam sebuah surat kabar penulis juga menemukan sebuah kasus yang 
tercantum dalam riaunews.com (2020) dengan judul “Rektor uin suska tunda 
bayar gaji dosen, karena diadukan para bawahannya”. Dalam berita tersebut di 
tuliskan bahwa forum dosen mengajukan surat kepada kemenag yang salah 
satu isinya menuding rektor uin suska riau telah melakukan penyimpangan 
pengelolaan keuangan negara, administrasi, dan  kepegawaian, salah satu 
kalimat yang termuat dalam berita tersebut adalah sebagai berikut; 
Dugaan “pelanggaran peraturan perundang-undangan 
kepegawaian (mutasi, promosi, demosi, asesmen dan 
rekrutmen) berlangsung secara massif terutama kebijakan 
penunjukan pejabat pengelola keuangan dan Pejabat 
perbendaharan negara di lingkungan UIN Suska Riau,” 
tulis surat tersebut. Nah, atas dasar surat Forum Dosen 
UIN Suska Riau tersebut, akhirnya Rektor UIN Suska Riau 
menerbitkan surat penundaan pembayaran gaji dan 
tunjangan. 
Peristiwa yang terjadi diatas menurut Organ Dkk (2006) di sinyalir 
terkait dengan courtesy. Dimana rektor dan forum dosen terjadi perselisihan, 





yang tergabung dalam forum dosen, sementara menurut Podsakoff (2000) 
perilaku di atas juga terkait dalam hal Organizational loyality, yaitu sebuah 
perilaku loyalitas terhadap organisasi seperti menampakkan image positif 
tentang organisasi. Untuk memperjelas beberapa berita yang di catumkan di 
atas, kemudian peneliti melakukan wawancara ke beberapa pegawai yang ada 
di kampus UIN Suska, yang salah satu isi kutipan wawancara tersebut adalah: 
“kami sudah memiliki tugas dan kerja masing-masing, jadi 
saya tidak berani menyentuh computer teman saya, takut 
ada yang rusak nanti (MA, pegawai akademik)” 
Dari kasus yang di ungkapkan di atas hal ini berkemungkinan terkait 
dengan courtesy  yaitu sebuah perilaku membantu orang lain secara sukarela 
dan bukan merupakan tugas serta kewajibannya. Dimana perilaku ini seperti 
menunjukkan atau membantu karyawan baru berkaitan dengan masalah-
masalah yang dihadapi (Organ dkk, 2006). Maka dari beberapa kasus yang 
coba penulis jelaskan di atas, maka terindikasi OCB para pegawai Uin suska 
riau rendah.  
Aparatur Sipil Negara sebagai lembaga yang membantu pemerintah 
sesuai dengan UU no 5 tahun (2014) maka sudah sepatutnya kinerja para ASN 
juga harus maksimal terutama pada hal pelayanan publik. Gambaran kejadian 
perlaku negative seperti mangkir, dan terlibat perselisihan dengan organisasi di 
sinyalir merupakan persoalan serius yang mencerminkan indikasi adanya gejala 





pegawai. Hal ini karena pegawai bolos pada jam kerja dan ketika ada waktu 
luang tidak digunakan untuk membantu rekan kerjanya, malah justru 
digunakan untuk bermain game atau ngerumpi diluar urusan pekerjaan. 
Oleh karena itu, OCB ini sangat penting di miliki oleh para ASN dan 
pegawai, Podsakoff et al. (2000) menyatakan salah satu fungsi OCB adalah 
meningkatkan produktivitas  kerja, kemudian Ferry (2006) menambahkan 
bahwa OCB memberikan dampak positif bagi organisasi, seperti meningkatnya 
kualitas pelayanan, meningkatkan kinerja kelompok dan menurunkan tingkat 
turn over. Maka untuk menunjang agar OCB pada pegawai tinggi, ada 
beberapa factor psikologis yang harus terpenuhi terlebih dahulu agar perilaku 
OCB para pegawai tinggi, salah satu di antaranya adalah Adversity Quotient 
(Kusuma Dkk, 2013) dan kepuasan kerja (Nafi dan Indrawati, 2017). 
Menurut Stoltz (2000) Adversity Quotient adalah suatu kemampuan 
untuk mengubah penghambat menjadi suatu peluang keberhasilan untuk 
mencapai tujuan, maka ketika para ASN memiliki Adversity Quotient yang 
tinggi setiap berbagai permasalahan yang di hadapi akan di jadikan sebagai 
tantangan untuk memperoleh tujuan sehingga para ASN ini tidak 
mangkir/bolos dan selalu siap sedia dengan berbagai perkerjaan yang 
diberikan. Lebih lanjut Stoltz (2000) juga menjelaskan bahwa orang dengan 
Adversity Quotient tinggi tidak akan pernah takut menghadapi berbagai 





rendah, cenderung merasa paling tidak bahagia, sulit melihat hikmah di balik 
masalah. 
Kemudian, Markman (2005)  juga berpendapat bahwa Adversity Quotient 
adalah pengetahuan tentang resiliensi individu, individu yang menggunakan 
kecerdasan ini secara maksimal akan menghasilkan keberhasilan dalam 
menghadapi tantangan. oleh karena itu, ketika para ASN memiliki Adversity 
Quotient yang tinggi maka ASN tidak akan menghindar dari berbagai 
perkerjaan dan imbasnya perlaku OCB para ASN juga akan semakin tinggi. 
Lebih lanjut Kusuma dkk (2013) menjelaskan Adversity Quotient memiliki 
peran yang begitu besar dalam kehidupan sehari-hari, peran tersebut 
diantaranya meningkatkan rasa pantang menyerah pada individu, 
meningkatkan hasil kerja yang bagus dan pada akhirnya dapat mewujudkan 
perilaku Organizational Citizenship Behavior pegawai. Seperti yang penulis 
telah jelaskan sebelumnya bahwa selain Adversity Quotient para ASN ini juga 
harus memiliki Kepuasan Kerja yang baik agar OCB ASN juga tinggi. 
Menurut (Robbins & Judge, 2015) yang di katakan kepuasan kerja itu 
adalah sikap berpikir dengan baik para tenaga kerja terhadap pekerjaannya, 
yang timbul berdasarkan penilaian terhadap keadaan kerja, penilaian dilakukan 
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam 
pekerjaan. Perasaan yang terkait dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja 
cenderung mencerminkan penilaian tenaga kerja tentang pengalaman kerja saat 







  Sederhanya dapat di katakan bahwa individu yang mempuyai rasa kepuasan 
kerja yang baik akan, berkerja dengan positif, sementara individu yang memilki 
kepuasan kerja yang rendah akan berperilaku negative terhadap perkerjaannya 
(Greenberg dan Baron, 2003). Lebih lanjut Luthans (1998) Kepuasan kerja adalah 
perasaan senang atau tidak senang yang dirasakan karyawan terhadap 
pekerjaannya, seperti suasana kerja yang meliputi iklim organisasi, hubungan 
antara atasan dan bawahan, hubungan dengan sesama karyawan, gaya 
kepemimpinan dalam perusahaan. Oleh karena itu, apabila para ASN ini memiliki 
kepuasan kerja yang tinggi, maka para ASN akan berkerja dengan maksimal, 
tidak terlibat perselesihan dengan pimpinan dan rekan sejawat atau bahkan para 
ASN akan dengan suka rela melakukan perkerjaan di luar tugasnya dalam hal ini 
berhubungan dengan OCB. 
 
ASN adalah pembantu pemerintah dan corong utama terlaksananya 
berbagai kegiatan atau program-program, jadi ketika sebuah Negara ingin 
maju, maka salah satu hal yang paling utama harus diperhatikan adalah kinerja 
para pembantunya, dalam hal ini yaitu para ASN. Pemerintah seperti yang 
sudah penulis jelaskan di atas, sebetulnya sudah melakukan berbagai upaya 
agar para ASN berkerja dengan baik, salah satunya adalah dengan di adakan 
pelatihan, tetapi masih saja ada ASN yang tidak mengerjakan berbagai tugas 
dan kinerjanya dengan baik. Oleh karena itu, dari berbagai pemaparan 





bagi peneliti, sehingga untuk membuktikan berbagai penjelasan di atas peneliti 
melakukan penelitian mengenai “Hubungan Adversity Quotient, dan 
Kepuasan kerja dengan Organizational Citizenship Behavior Pada Pegawai 
di UIN Sultan Syarif Kasimm”. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkannuraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitiannini adalah “apakah ada hubungannAdversity Quotient, dan Kepuasan 
Kerja dengannOrganizational Citizenship Behaviorr (OCB)  Pada Pegawai di 
Universitas IslamnNegeri Sultan Syarif Kasim”. 
C. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah ada hubungan 
Adversity Quotient, dan Kepuasan Kerja dengan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) Pada Pegawai di Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 
Kasimm. 
D. Keaslian Penelitian 
Penelitian mengenai tentang OrganizationalnCitizenship Behavior 
(OCB)  telah banyak dilakukan, diantaranya penelitian yang dilakukan oleh 
Yuniar dkk (2011) menemukan bahwa kepuasan kerja dan resiliensi secara 
simultan memberikan pengaruh secara positif dan signifikan terhadap OCB. 





digunakan, penelitian Yuniar dkk (2011)  menggunakan subjek PT. BPD Bali, 
sementara penelitiNmenggunakan subjek pegawai kampus, kemudian letak 
perbedanya juga terletak cara analisis datanyanya, penelitian Yuniar dkk 
(2011) menggunakan analisi regresi berganda, sementara peneliti menggukan 
analisis Produk momen person. 
Lebih lanjut Lestari & Ghaby (2018) juga mengemukakan sebuah hasil 
penelitiannbahwa OCB berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, artinya 
semakin tinggi OCB maka kepuasan kerja akan semakin tingginpula. Perbedan 
penelitian ini dengan peneliti adalah terletak pada subjek penelitian, dimana 
dalam penelitian sebelumnya subjeknya adalah karyawan biasa, sedangkan 
peneliti menggunakan ASN dan pegawai sebagai subjeknya, selain itu OCB 
dalam penelitian ini sebagai variabel bebas, sedangkan peneliti 
menggunakannya sebagai variabel terikat. 
Kemudian penelitian tentang   Adversity Quotient (AQ) dengan OCB 
juga pernah di lakukan oleh Kusuma dkk (2013) yang menemukan 
bahwaNterdapat hubungan signifikan antara dayanjuang (Adversity Quotient) 
dengan Organizational Citizenship Behavior karyawan. Persamaan penelitian 
ini dengan peneliti adalah terletak pada AQ yangndijadikan sebagai variabel 
bebas dan OCB sebagai variabel terikat. Sedangkan perbedaan nya terletak 
pada subjeknya, Kusuma dkk menggunakan subjek karyawan pt sedangkan 
peneliti menggunakan subjek pegawai di Universitas. 
Selanjutnya penelitian keempat yang dilakukan oleh Rini dkk (2013) 





positifndan signifikan terhadap  organizational citizenship behavior. 
Persamaan penelitian ini dengan peneliti adalah terletak pada kepuasan kerja 
yang dijadikan sebagai variabel bebasndan OCB sebagai variabel terikat. 
Sedangkan perbedaan nya terletak pada subjeknya, Rini dkk menggunakan 
subjek karyawan PT sedangkan peneliti menggunakan subjek pegawai di 
Universitas, selain itu juga letak perbedaanya terletak pada cara analisi data 
penelitian. 
E. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis  
Penelitian ini diharapkannmampu memberikan sumbangan referensi dan 
masukanqterhadap disiplin ilmu psikologi, khususnya bidang1psikologi 
industri.  
2. Manfaat Praktis  
a. Bagi subjek penelitian ini diharapkansdapat memberikan informasi bagi 
ASN dan pegawai mengenai pentingnya AdversityqQuotient, dan 
kepuasannkerja dengan Organizational CitizenshippBehavior untuk 
terciptanya suatu organisasi yang sehat dan baik. 
b. Bagi pihak UIN SUSKA bila mana dalam penelitiannini terdapat 
hubungan yang positiff, maka factor psikologis seperti Adversity 
Quotient, dan kepuasan kerja perlu di tingkatkan agar Organizational 
Citizenship Behavior  para pegawai tinggi sehingga akan dapat 
berimbas terhadap organisasi, dan cita-cita UIN SUSKA untuk menjadi 






A. ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Pengertian Organizational Citizenship Behavior yang selanjutnya 
disingkat dengan (OCB) menurut Van Dyne dkk (1995) sebagai perilaku 
yang menguntungkan organisasiidan peran yang di tampilkan pegawai 
melampauiiharapan yang ada. OCB itu sendiri merupakan wujud dari extra-
role behavior yang meningkatkan pengaruhhikatan di antara anggota 
organisasi, muncul dari emosi positif, menghasilkann rasa kekeluargaan yang 
kuat, dan lebih mengutamakan asas keputusan bersama atau musyawarah 
(Organ dkk, 2006). Sejalan dengan pendapat di atas, Darto (2014) 
menyatakan organizationallcitizenshippbehavior (OCB)  merupakan  perilaku  
yang  tergolong bebasstidak sesuai dengan tugas formal yang ditetapkan 
organisasi,bbersifat sukarela, terhadap (rekan kerja, lembaga atau organisasi). 
Oleh karena itu, sederhanya, ocb dapat di artikan sebuah perilaku dari seorang 
pegawai yang berkerja di luar jam kerjanya, dan hasil dari apa yang di 
kerjakan tersebut berdampak positif kepada perusahaan.  
Kemudian menurut Djati (2005), OCB adalah perilaku karyawan yang 
melebihi perilakuustandar yang ditetapkannperusahaan dan memberikan 
manfaat bagi perusahaann. Senada dengan itu, Newstrom (2007) juga 





melebihi panggilan tugas yang meningkatkan kesuksesan organisasi.lLebih 
lanjut, perilaku ini sering ditandaiidengan spontanitas, bersifat sukarela, 
berdampakkpada hasil yang membangun,ttak terduga berguna untukoorang 
lain, dan dilakukan dengan sadar. 
Lebih lanjut Organ (2006) menjelaskan OCB adalahssebuah tipe special 
dari kebiasaankkerja yang mendefenisiskan sebagai perilaku yang sangat 
menguntungkanuuntuk organisasi dan hal perilaku ini tercipta bukan karena 
paksaan dari atasan, perilaku ini bersifat membangun, tetapi tidak termasuk 
dalam job description format pegawai. Sejalan dengan pernayataan di atas,  
Castro et al. (2004) menyatakan bahwa OCB adalah suatu perilaku karyawan 
yang dilakukan di luarrapa yang dipersyaratkannoleh perusahaan, OCB 
merupakan suatu perilaku yang dilakukan karyawan secara sukarela,  OCB 
merupakannperilaku yang secara langsung tidakkmendapat imbalan dan tidak 
terdapat struktur formal perusahaan, OCBBmerupakan perilaku yang penting 
untukkmeningkatkan kinerjaaperusahaan dan mendukung keberhasilan 
perusahaan. 
Berdasarkannbeberapa definisiidi atas, dapat diketahui bahwa antara satu 
tokoh dengan tokoh lainnya memiliki beberapa kesamaan dalam 
mengemukakan pendapatnya tentang OCB. Maka secara garis besar dapat 
dikatakan yang dimaksud dengan OCB itu adalah perilakuuyang bersifat 
sukarela, bukan merupakan tindakan yang terpaksa terhadap hal-hal yang 





ditunjukkan dengan sikap kooperatif dan kritis melebihi peran dan tanggung 
jawab yang ditetapkan.  
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dalam Islam  
Berdasarkan penjelasan para tokoh di atas, secara ringkas yang di 
maksud dengan ocb adalah sebuh perilaku sukarela tanpa mengharapkan 
imbalan, dan perilaku atau perbuatan tersebut berdampak positif pada 
organisasi. Maka bila di tarik dalam pandangan islam, dapat di simpulkan 
bahwa nilai-nilai yang terkandung dalam OCB yaitu tentang keikhlasan. 
a. Pengertian ikhlas menurut Syeh RuwaimmIkhlas adalah mengerjakan 
segala sesuatu dengan tanpa mengharapkan imbalan baik didunia maupun 
akhirat (al-Ghazali,2013). Sedangkan Imam Junaidddalam (al-Ghazali, 
2013) memberikanndefinisi ikhlas sebagai perbuatan menjernihkan amal 
dari hal-hal yang mengotorinya, dengan demikian seseorang yang 
melakukannamal ibadah tidak bisa dianggappikhlas selama dalam hatinya 
masih terselip perasaan amal ibadahnya akan dilihat oleh manusiaaatau 
hewan, karena hal ini masihhmengandung indikasi riya‟, kecuali dia 
menghendaki agar amal ibadahnya diteladani (Yusuf, 2005). Lebih lanjut 
yusuf (2005) menyatakan bahwaaikhlas adalah bersih dari dua sifat yang 






Dalam surat QS an-Nahl, ayat 66 di artikan ikhlassbagaikan susu sapi yang 
nikmat yang diciptakan Allah diantara kotoran dan darah sapi jika susu 
tercampur dari kotoran atau darah maka susu tersebut menjadiikotor dan 
tidak dapattdikonsumsi manusia, begitupun ikhlas, jika dalam beramal 
diwarnai oleh ingin dipuji manusia maka ikhlas itu akan hilanggdan tidak 
diterima olehhAllah. Menurut Bugi (2008) Ikhlas secara etimologi berarti 
bersih dari kotoran dan menjadikan sesuatu menjadi bersih dan tidak kotor. 
Maka orang yang ikhlas adalah orang yang menjadikan agamanya murni 
hanya untuk Allah saja dan tidak menyekutukanNya dan tidak riya‟ dalam 
beramal. Secara terminologi, ikhlas berarti beramal dengan niat mengharap 
ridlo Allah tanpa menyekutukannya, memurnikan niat dari kotoran yang 
dapat merusak. Manusia diciptakan sesungguhnya hanya untuk 






Lebih lanjut didalam QS. An-Nisa 146 dijelaskan bahwa orang yang ikhlas 
dalam beramal akan mendapat pahala yang besar. Kemudian dalam QS. al-
An‟am, 162 ; 
 
Dijelaskan bahwa semuaaibadah harus dilaksanakan hanya karena Allah, 
karenaasesungguhnya hidup dan mati juga untuk Allah, jadi jika dalam 
hidup ini melakukan sesuatu bukan karenaaAllah maka termasukkorang 
yang merugi danntidak diterima amalnya. Sebaik-baik amal adalah yang 






Katakanlah Sesungguhnyaasholatku, ibadahku, hidupku, matiku hany 
untuk Allah Tuhan emesta alam. Selanjutnya dalam al-Sadid (Juz 1:133) 
dijelaskan bahwa seseorang yang beramal murni karena Allah SWT dan 
dia ikhlas dalam beramal dengan keikhlasannyang sempurna, akan tetapi 
dia mengambillimbalan yang dia jadikan sebagai muqobalah atau sarana 
dalam pekerjaannya dan agamanyaasemisal menerima Ju‟lu (Imbalan) atas 
hasil kerja baiknya dan para prajurit muslim yang berperanggdan 
mendapatkan bagian dari harta rampasan (Ghonimah) dan juga seperti 
harta yang diwakafkan untuk masjid, madrasah dan Instansi Insatansi 
Islam lainnya yang sebagian harta tersebut diberikan kepada orang-orang 
yang merawat dan menjaganya makaahal tersebut diperbolehkan dan tidak 
menjadikan amalnya sebagai amallyang tidak ikhlas sehingga 
mempengaruhi terhadap kualitas iman dan tauhid orang-orang tersebut 
(Solehhbin Aziz, 2003).  
b. Kerja IkhlassDan Prilaku Citizenship, pekerjaaikhlas tidak membatasi 
kuantitas dan kualitas pekerjaannya sebatas nilai gaji yang diterima. 
Pekerja ikhlas sering kaliibekerja lebih lama, lebih serius, lebih banyak 
dari karyawannlain, karena ia ingin memberiiyang terbaik tanpa 
mengharapkan imbalanntambahan. Ia bahkan akan memberi nilai lebih 
dari yang diharapkan perusahaan. Ia tidak pernah bertransaksi dalam 
membantu rekan kerja dan bawahannya. Semua dilakukan karena ia bisa, 
karena ingin memaksimalkan potensi yang ada pada dirinya sebagai 





tersebut, oranggyang ikhlas senantiasa beramal dengan sungguh-sungguh 
dalam kebaikan, baik dalam keadaan sendiriiatau orang banyak, baik ada 
pujiannatau tidak. Ali bin AbiiThalib berkata ”Orang yang riya memiliki 
ciri malas jika sendirian, rajin jika di hadapan orang, bergairah dalam 
beamal jika dipuji dan makin berkurang ketika dicela”. Adapun ciri 
pekerja ikhlas menurut Farid (dalam Nurdiana 2012), adalah memiliki 
kapasitas hati yang besar, memiliki kejernihannpandangan, selalu 
memberi lebih. Seorang pekerja ikhlas selalu berupaya untuk 
memberikan lebih dari yang diminta darinya. Mereka tidak akan ragu 
melakukan pekerjaan tambahan yang melampauiideskripsi kerjanya. 
Mereka juga mau membantu rekan kerja, memudahkannpekerjaannya 
bahkan membantu berbagai persoalan yang dimilikinya, serta menjadikan 
harta, tahta, kataadan cinta menjadi sumber manfaat bagi orang lain. Dari 
uaraian tentanggikhlas tersebut di atas, dapat simpulkannbahwa ikhlas 
merupakan amal perbuatan yang dilakukanntanpa pamrih, tetapi hanya 
mengharap ridlo Allah SWT. Tanpa ikhlas, amal sebesar apapun tidak 
diterima oleh Allah. Dengan demikian, setiap muslim harus meakukan 
amal perbuatan dengan niat semata-mata karena Allah, bukan ingin 
dipuji orang lain, inginn mendapatkan reward ataupunn jabatannduniawi. 
Perilaku citizenshipp identik dengan perilaku ikhlas, yang dilakukan 
tanpa mengharap imbalan atau reward dari pimpinan, tetapi semata-mata 





membantu sesama. Adapunnpenyatuan ikhlas dan OCB adalah sebagai 
berikut :  
1. Mendapat ridha Allah seseoranggberperilaku citizenship (OCB) 
dikarenakan semata-mata ingin mendapatkan ridha Allah. Perilaku 
menolong,bberkomunikasiidengannbaik,bbekerjasamaadanbberpartis
-ipasi kesemuanya muncul dari keinginan mereka untuk berlomba-
lomba dalam kebaikan dan balasan yang terbesar dari Allah SWT. 
Perilaku citizenshipp yang menekankan kerelaan dan kebaikan, 
sesuai dengan nilai-nilai dalam Islam. Pernah terjadi diskusi antara 
Nabi dengan sahabat, mereka bertanya tentanggperbuatan yang lebih 
mulia dari jihad, Nabi menjawab yaitu orang yang melakukan 
perbuatan dengan tanpa mengharapkan imbalan apapun. Bukhari 
meriwayatkan sebagai berikut : Nabi bersabda : Amal apakah di hari 
ini yang paling mulia? Mereka menjawab “jihad”, Nabi bersabda, 
“bukan jihad” tetapisseseorang yang keluar dengan mengorbankan 
diri dan hartanya dengan tanpa mengharapkann imbalan apapun. 
Dari hadits tersebut dapat dipahami bahwaaperbuatan yang 
mengorbankan diri, atau harta demi kepentingan orang lain atau 
organisasi dengan tanpa mengharapkan imbalan atau 
rewarddapapun, maka perbuatan yang telah dilakukan tersebut lebih 
muliaadari jihad atau perang di jalan Allah. Padahal jihad merupakan 
perbuatan yang paling mulia yang setara dengan keimanan 





di atas dapat dijadikan sebagai landasan dasar tentang perilaku 
citizenship. Dengan demikian motiffseorang muslim melakukan 
OCB adalah karena ingin mencari Ridha Allah dannmenginginkan 
kehidupan yang baikkdi dunia dan akhirat. Perilaku citizenship ini 
sebenarnya bertumpu pada ajaran saling mencintai dan menyayangi 
(mahabbah), yaitu perilakuuyang selalu ingin memberi dan tidak 
memiliki pamrih atau imbalan, perilaku ini mengedepankannmoral 
dan kemanusiaan. Al-Quran mengajarkan padaaummatnya agar 
saling menjaga kehidupan di antaraamanusia ; Oleh karena itu Kami 
tetapkan (suatu hukum) bagi Bani Israil, bahwa: barangsiapa yang 
membunuh seorang manusia, bukan karena orang itu (membunuh) 
orang lain, atau bukan karena membuat kerusakan dimuka bumi, 
maka seakanakan dia telah membunuh manusia seluruhnya. Dan 
barangsiapa yang memelihara kehidupan seorang manusia, maka 
seolah-olah dia telahhmemelihara kehidupan manusiaasemuanya. 
Dan sesungguhnya telah datangg kepada mereka rasul-rasul Kami 
dengan (membawa) keterangan-keterangan yang jelas, kemudian 
banyak diantara mereka sesudah itu sungguh-sungguh 
melampauiibatas dalam berbuat kerusakan dimuka bumi (QS. al-






2.Mendapat imbalan akhirat yangglebih baik Seseorang melakukan OCB 
bukan ingin mendapat reward dari pimpinanntetapi semata-mata ingin 
mendapat keuntungan akhirat atau balasan dari Allah SWT. Jika 
keuntungan akhirat yang diharapkannmaka akan mendapattkeuntungan 
yang berlipat, tetapi jika hanya ingin keuntungan dunia saja, maka Allah 
SWT. hanyaaakan memberinya sebagian keuntungan dunia. Ini 
termaktub dalam al-Quran : Baranggsiapa yang menghendaki keuntungan 
di akhirat akanakami tambah keuntungan itu baginyaadan barang siapa 
yang menghendaki keuntungan di dunia kami berikan kepadanya 
sebagianndari keuntungan dunia danntidak ada baginya suatu 






Ayat tersebut di atas menganjurkan agar seorang muslim dalam 
berbuat kebaikannkepada orang lain hendaknyaatidak mengharap 
imbalan di dunia, tetapiihendaknya mengharap imbalan akhirat, Allah 
pasti mencatat setiap perbuatan yang dilakukan hambanya sekecil 
apapun. Setiappkebaikan akan dibalas dengannkebaikan. Sepanjang 
ajaran ini diingat oleh setiap muslim, maka mereka akan selalu 
melakukan OCB, karena inti dari OCB adalah berbuattbaik tanpa 
mengharap imbalan atau reward. Ini sangat selaras dengan ajaran 
Islam. 
Maka secara garis besar penjelasan tentang OCB apabila di tarik kedalam 
islam maka lebih lekatnya terkait dengan konsep ikhlas, yang mana konsep 
ini menitik beratkan setiap pegawai untuk berkerja dengan maksimal dan 
berupaya untuk melakukan perkerjaan dengan baik dan hasil akhirnya hanya 
mengharapkan imbalaan hanya dari Allah SWT. 
3. Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Ada beberapa tokoh yang mengukapkan dimensi OCB, salah satunya 
Podsakoff (2000) yang menjelaskan ada tujuh jenis atau dimensi OCBByang 
pernahhdigunakan oleh para peneliti. Ketujuh dimensi tersebut meliputii: 
a.) Perilaku menolong (helping behavior). 
Merupakan bentuk perilaku sukarelaaindividu untuk menolong individu 







Didefinisikan kemauan atau keinginan untuk menerima (toleransi) 
terhadap ketidaknyamanan yang munculldan melakukan perkerjaan 
tanpa mengeluh 
c.) Organizationallloyalty. 
Merupakan bentuk perilaku loyalitas individu terhadap organisasi seperti 
menampilkan image positifFtentang organisasi, membela organisasi dari 
ancaman eksternal, mendukung dan membelaatujuan organisasi. 
d.) Organizational compliance. 
Merupakan bentuk perilakuundividu yang mematuhi segala peraturan, 
prosedur, dan regulasi organisasiimeskipun tidak ada pihakkyang 
mengawasi, 
e.) Individual initiative. 
Merupakan bentuk motivasiidiri individu dalam melaksanakanntugas 
secara lebihhbaik atau melampauiistandar/level yang ditetapkan.  
f.) Civic virtue. 
 Merupakan bentuk komitmennkepada organisasiisecara makro atau 
keseluruhan seperti menghadiri pertemuan, menyampaikannpendapat 
atau berpartisipasiiaktif dalam kegiatan organisasi, 
g.) Self-development.  
Mendefinisikan dimensiiini sebagai bentukkperilaku individu yang 





sendiriiseperti mengikuti kursus, pelatihan, seminar atau mengikuti 
perkembangan terbaru dariibidang yang di kuasai. 
Kemudian, Organ dkk (2006) juga mengemukakan lima dimensi OCB, 
yang dari kelima nya tersebut tidak jauhhberbeda dengannpendapat di atas, 
kelima dimensi tersebut, yaitu altruism, courtesy,ssportsmanship, 
civiccvirtue, dan conscientiousnesss, adapun penjelasannya adalahssebagai 
berikut: 
a) Altruism  
Merupakan perilakuupegawai dalam menolong rekan kerjanya yang 
mengalami kesulitan dalam situasi yanggsedang dihadapi baik mengenai 
tugas dalam organisasi maupun masalah pribadi orang lain.  
b) Courtesy  
Merupakan perilaku dalam menjaga hubungan baik dengan rekan kerja 
agar terhindar dari masalah-masalah antar pegawai, sehingga orang yang 
memiliki courtesy adalahhorang yang menghargai dan memperhatikan 
orang lain. 
c) Sportsmanship  
Merupakan perilaku yang memberikan toleransi terhadappkeadaan yang 
kurang ideal dalam organisasi tanpaamengajukan keberatan.  
d) Civic Virtue  
Merupakan perilaku yang mengindikasikan tanggunggjawab pada 
kehidupan organisasi dimanaakecenderungan pegawai akan mengikuti 





bagaimana prosedur dalam organisasi dapat diperbaiki, dan melindungi 
sumber-sumber daya yang dimilikiioleh organisasi.  
e) Conscientiousness  
Merupakan perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi dari yang 
diharapkan perusahaan, dimana perilakuusukarela ini bukan merupakan 
kewajibannatau tugas dari pegawai yang bersangkutan. 
Dari dua tokoh di atas terdapat beberapa perbedaan yang mana 
Podsakoff mengemukakan ada tujuh dimensi sementara organ hanya lima 
dimensi. Namun dari isi yang di ungkapkan Podsakoff dan organ hampir 
sama katakanlah dalam hal perilaku menolong, dan loyalitas. 
4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi OCB 
Seperti halnya perilaku-perilaku yang lain, OCB dipengaruhi oleh 
beberapa faktor psikologis, salah satu di antaranya adalah: 
a) Adversity Quotient (Kusuma dkk, 2013) dalam penelitian tersebut, 
Kusuma menemukan bahwa terdapat hubungan signifikan antara daya 
juang (Adversity Quotient) dengan Organizational Citizenship Behavior 
pegawai. Temuan di atas di perkuat oleh pendapat dari Stoltz (2000) yang 
menyatakan bahwa pegawai akan lebih efektif bekerja bila memiliki 
kemampuan daya juang (Adversity Quotient).  
Sederhanya dapat penulis jelaskan bahwa, ketika pegawai memiliki daya 
juang yang tinggi maka para pegawai ini akan bisa menyelesaikan 





mangkir dari beban tugas tersebut, hal ini terkait dengan civic virtue yaitu 
sebuah rasa tanggung jawab dan partisipasi penuh pegawai terhadap 
perkerjaannya.  
Para pegawai yang memiliki daya juang yang tinggi juga akan merespon 
masalah dengan positif, sehingga pegawai bisa menyelesaikan berbagai 
hambatan dalam perkerjaanya dengan baik, hal ini juga terkait dengan 
Conscientiousness, yaitu sebuah perilaku yang ditunjukkan dengan 
berusaha melebihi dari yang diharapkan perusahaan. Pernyataan penulis 
ini diperkuat oleh pendapat dari Seligman (2006) yang menyatakan bahwa 
orang yang merespon kesulitan atau masalah dengan buruk maka kinerja 
orang tersebut kurang produktif, dibandingkan dengan para pegawai yang 
merespon masalah dengan baik.  
b) Kepuasan kerja (Nafi dan Indrawati, 2017), dalam penelitian tersebut di 
jelaskan bahwa terdapat hubungan antara kepuasannkerja dengan 
organizationalccitizenship behavior pada pegawai. Semakin tinggi 
kepuasan kerja maka semakin tinggi organizational citizenshippbehavior 
pada pegawai, sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja maka semakin 
rendah Organizational CitizenshippBehavior pada pegawai. Temuan di 
atas di perkuat oleh pendapat dari Robbin & Judge, (2015) yang 
menyatakan bahwaoorganizationalccitizenship behavior dapat timbul dari 
berbagai faktor dalam organisasi, di antaranya karenaaadanya kepuasan 





Lebih lanjut Robbins dan Judge (2015) juga menyatakan bahwa majunya 
suatu organisasi membutuhkan pegawai yang mampuumelakukan lebih 
dari tugas pokok yang memang harusnya di kerjakan oleh pegawai, 
dimana pegawai memberikannkinerja yang melebihi harapan yang 
ditargetkan olehhatasanya. Mengerjakan tugas di luar tugas pokok inilah 
yang di maksud oleh Organ dkk (2006) terkait dengan organizational 
citizenship behavioral tepatnya dalam dimensi conscientiousness, yaitu 
sebuah prilaku suka rela yang di tunjukan oleh karyawan terhadap 
perusahaannya.   
Dari penjelasasan di atas, dapattdiketahui bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhiiOCB sangatlah banyak, berkaitan dengan penelitian yang 
akan penulisslakukan, maka penulis hanya menuliskan dua Faktor saja, 
yaitu Faktor Adversity Quotient dan kepuasan kerja. Dari Adversity 
Quotient  dengan daya juang yang baik maka pegawai tidak akan mudah 
menyerah dan dapat menyelesaikan tugas nya dengan baik. Kemudian, 
ketikaakepuasan kerja pada pegawai juga tinggi, makaapegawai akan suka 
rela membantu organisasi dalam melakukan tugas nya dengan baik. 
 
B. ADVERSITY QUOTIENT 
1. Pengertian Adversity Quotient 
Istilah Adversity Quotient (AQ) diambil dari konsep yang dikembangkan 
oleh Paul G Stoltz, Ph.D, presiden PEAK Learning,Inc. seorang konsultan di 





Inggris yang berarti kegagalan atauukemalangan (Alfiyah, 2012). Adversity 
sendiri bilaadiartikan dalam bahasa Indonesia bermaknaakesulitan atau 
kemalangan dan dapat diartikan sebagai suatu kondisi tidak bahagia, 
kesulitan, atau selaluudi timpa kemalangan. Istilahhadversity dalam kajian 
psikologi didefinisikan sebagai tantangan dalam kehidupan (Alfiyah, 2012).  
Selain itu, Hema dan Gupta (2015) juga mendefenisisikan Adversityy 
Quotient (AQ)aadalah kerangka kerja konseptual yang muncul untuk 
memahami dan meningkatkan semua aspek keberhasilan; ukuran bagaiman 
seseorang merespons kesulitan yang dapat dipahami, diubah, dihitung dan 
ditafsirkan. Oleh karena itu, sederhanya adversity quotient dapat di 
defenisikan sebagai seperangkat alat yang didasarkan secara ilmiah untuk 
meningkatkan respons terhadap kesulitan, yang menghasilkan ide-ide atau 
gagasan untuk keluar dari kesulitan tersebut. Konsep ini juga di dukung oleh 
pendapat dari Verma, dkk (2017) berpendapat Adversity Quotient (AQ) 
dianggap sebagai penentu kinerja dan kesuksesan yang tepat dan baik.  
Kemudian Stoltz (2000) berpendapattbahwa Adversity Quotient adalah 
kemampuan seseorang dalam mengubah persoalan menjadi sebuah 
kesempatan. sementara Markman (2005) Adversity Quotient adalah 
pengetahuan tentang ketahanan individu, individu yang secaraamaksimal 
menggunakan kecerdasannini akan menghasilkannkesuksesan dalam 
menghadapiitantangan, baik itu besarrataupun kecil dalam kehidupan sehari-





kemampuan berfikir, mengelola dan mengarahkan tindakan yang membentuk 
suatu pola-pola tanggapan kognitiffdan perilaku atas stimulussperistiwa-
peristiwaadalam kehidupan yang merupakan tantangan atauukesulitan.   
Lebih lanjut Stoltz (2000) menyatakan, Adversity Quotient mempunyai tiga 
bentuk, yaitu: 
a).  Adversity Quotient adalah kerangkaakerja konseptual yang baru untuk 
memahami dan meningkatkan semua segi kesuksesan. 
b).  Adversity Quotient adalah suatuuukuran untuk mengetahui respon 
terhadap tantangan kerja. 
c).  Adversity Quotient adalah serangkaiannperalatan yang memiliki dasar 
ilmiah untuk memperbaiki respon terhadap kesulitan, yang akan 
berakibat memperbaiki efektivitas pribadi dan profesional secara 
keseluruhan. 
Berdasarkan penjelasan yanggtelah diuraikan, dapat disimpulkannbahwa 
Adversity Quotient merupakan kemampuan pegawai untuk dapat bertahan 
dalammmenghadapi kesulitannatau masalah hidup, serta dapat mengubah 
hambatan atau masalah menjadi sebuah peluang mencapaiikesuksesan. 
2. Adversity Quotient dalam pandangan islam 
Secara garis besar kata kecerdasanndalam Al-Qur‟an itu tidak ada, tetapi 
bapak Nurcholish Madjid, (1994) pernah menjelaskan bahwa melalui kata-





kecerdasan itu sendiri. maka secara garis besar kata yang banyak digunakan 
oleh Al-Qur‟annadalah kata yang memilikiimakna yang dekat dengan 
kecerdasan, sepertiikata yang seasalldengan kata al-„aql, al-lubb, al-fikr, al-
bashar, al-nuha, al-fiqh, al-nazhar, al-tadabbur, dan al-dzikr.  
Kemudian para ahli tafsir, termasuk diiantaranya Muhammad Ali Al-
Shabuni dalam (Astaman, 2020) menafsirkan kata afala ta‟qilun “apakah 
kamu tidak menggunakan akalmu”.
 
Dengan demikian kecerdasan menurut al-
Qurân diukur dengan penggunaan akal atau kecerdasan itu untuk hal-hal 
positif bagi dirinya maupun orang lain. Akalldinamakan akal yang memiliki 
makna menahan, karenaamemang akal dapat menahannkepada empunya dari 
melakukan hal-hal yang dapat menghancurkan dirinya.
 
Kata Qurân tidak 
hanya menghargai akal sebagai kecerdasan intelektual semata, akan tetapi al-
Qurân mendorong danmmenghormati manusia yang menggunakan akalnya 
secara benar. Sebagaimanaayang dikatakan Sternberg yang dikutip oleh Agus 
Efendi (2005), “Tes IQ sesungguhnyabbukan pada seberapa banyak 
kecerdasan yang anda miliki dalam otak anda. Akan tetapi bagaimana anda 
menggunakan kecerdasan yang harussanda buat menjadi duniaayang lebih 
baik bagi diri anda sendiri dan orang lain”. Ringkasnya, kecerdasan bukanlah 
yang anda miliki, kecerdasan lebih merupakan sesuatu yang anda gunakan. 
Lebih lanjut Astaman, (2020) menjelaskan, beberapa kata yanggmemiliki 
makna yangddekat (mirip) dengan kecerdasan yang banyakkdigunakan di 





a. Al-„Aql, yang berarti an-Nuha (kepandaian, kecerdasan). Akal dinamakan 
akal yang memilki makna menahan, karena memanggakal dapat menahan 
kepada empunya dari melakukannhal yang dapat menghancurkan dirinya. 
Kata „aql tidak pernah disebut sebagai nomina (ism), tapi selalu dalam 
bentuk kata kerja (fi‟l). Di dalam Al-Quran kata yang berasalldari kata „aql 
berjumlah 49 kata,ssemuanya berbentuk fi‟l mudhari‟, hanya 1 yang 
berbentuk fi‟l madhi. Dariibanyaknya penggunaan kata-kata yang seasal 
dengan kata „aql, dipahami bahwa Al-Qurannsangat menghargai akal, dan 
bahkan Khithab Syar‟i (Khithab hukum Allah) hanya ditujukan kepada 
orang-orang yang berakal. Banyak sekaliiayat-ayat yang mendorong 
manusiaauntuk mempergunakan akalnya. Di sisi lain penggunaan kata 
yang seasal dengan „aql tidak berbentuk nomina (ism) tapiiberbentuk kata 
kerja (fi‟l) menunjukkan bahwa Al-Quran tidak hanya menghargai akal 
sebagai kecerdasan intelektual semata, tapi Al-Qurannmendorong dan 
menghormati manusia yang menggunakan akalnya secara benar.  
b. Al-Lubb atau al-Labib, yang berarti al-„aql atau al-„aqil, dan al-labib sama 
dengan al-„aql. Di dalam Al-Qurannkata al-albab disebut 16 kali, dan 
kesemuanyaadidahului dengan kata ulu atau uli yang artinya pemilik, ulu 
al-albab berarti pemilik akal.  
c. Al-bashar, yang berarti indra penglihatan, juga berarti ilmu. Di dalam 
Kamus Lisan al Arab, Ibn Manzhurrmengemukakan bahwaaada pendapat 





(kecerdasan) dan al-hujjah (argumntasi). Di dalam Al-Quran, kata yang 
berasal dari kata al-bashar, dengan berbagaiimacam bentuk, jumlahnya 
cukup banyak, yaitu berjumah 142 kata, yang berbentuk kata al-bashir 
berjumlah 53 kata, hampir kesemuanya menjadi sifat Allah SWT. Kecuali 
6 kata yangamenjadi sifat manusia, 4 diantaranya kata al-bashir 
menjelaskan perbedaannantara manusiaayanggbuta dan melihat. 
Sedangkan kata bashirah terdapat pada 2 ayat, yaitu pada surah Yusuf : 
108 dan al-Qiyamah : 14.  
 
 
sedangkan kata bashair yaitu bentuk jama‟ dari bashirah disebut dalam al-
Quran sebanyak 5 kali.  
d. An-Nuha, maknanya sama dengan al-„aql, dan akal dinamakan an-nuha 





Kata an-nuha di dalam Al-Quran terdapat pada 2 tempat, keduanya ada 
pada Surat thaha ; 54, 128 dan keduanya diawali dengan kata uli (pemilik). 
 
 
 f. Al-fiqh yang berarti pemahaman atau ilmu. Di dalam Al-Quran, kata yang 
seasalldengan al-Fiqh terdapat dalam 20 ayat, kesemuanyaamenggunakan 
kata kerja (fi‟l mudhari‟), hal ini menunjukkan bahwa pengetahuan dan 
pemahamannitu seharusnya dilakukannsecara terus menerus. Kata al-fiqh 
juga berarti al-fithnah (kecerdasan).  
g. Al-Fikr, yang artinya berpikir. Kata yang seakar dengan al-fikr terdapat 
dalam 18 ayat. Kesemuanya berasal dari bentukkkata at-tafakkur, dan 
semuannyaaberbentuk kata kerja (fi‟l), hanya satuuyang berbentuk kata 
fakkara, yaitu pada Surat 







h. An-nazhar yang memiliki makna melihat secara abstrak (berpikir), Di 
dalam kamus Taj al-„Arus disebutkanntermasuk makna an-nazhar adalah 
menggunakan mata hati untukkmenemukan segala sesuatu, an-nazhar juga 
berarti al-i‟tibar (mengambil pelajaran), at-taammul (berpikir), al-bahts 
(meneliti) di dalam Al-Quran terdapat kata yanggseasal dengan an-nazhar 
lebih dari 120 ayat.  
i. At-tadabbur yang semaknaadengan at-tafakkur. terdapat dalam Al-Quran 
sebanyak 8 ayat. Al-Jurjaniimemberikan definisi at-tadabbur yaitu berpikir 
tentang akibat suatu perkara, sedangkan at-tafakkur adalahhpengerahan 
hati untuk berpikir tentang dalil (petunjuk).  
j. Adz-dzikr yang berarti peringatan, nasehat, pelajaran. Dalam Al-Quran 
terdapat kata yanggseasalldengan adz-dzikr berjumlah 285 kata, 37 
diantaranyaaadalah yang berasalldari bentuk kata at-tadzakkur yang berarti 
mengambil pelajaran. 
Sejatinya masih banyak lagi kajian dan pembahasan tentang kecerdasan 
yang ada di dalam Al-qur‟an, hanya saja pokok yang di bahas tidak langsung 
menyatakan dengan kata atau arti kecerdasan, Al-Qur‟an menggunakan 
perumpamaan dan kisah-kisah yang mana bila kita berpikir lebih dalam 






3. Dimensi Adversity Quotient 
Menurut Stoltz (2000) Adversity Quotient terdiriidari empat dimensi 
penyusun yang disingkat CO²RE yaitu dimensiicontrol, origin-ownership, 
reach, dan endurance. Berikuttini penjelasan dari keempattdimensi tersebut: 
a). Control (pengendalian). Dimensi ini membahas sejauh mana seseorang 
mampu mempengaruhi dan mengendalikannmasalah secara positif 
terhadappsituasi apapun. Oleh karena itu, dapat dikatakan individu yang 
memiliki pengendalian diri yang baik, maka tindakan atau perlaku yang 
di ambil akan menghasilkan permasalahan yang dapat di kendalikan, 
orang-orang yang memiliki pengendalian diri yang tinggi, juga 
cenderung kebal terhadap ketidak berdayaan. 
b). Origin-Ownership (asal-usul dan pengakuan).  Merupakan kependekan 
darioorigin (asal usul) danoownership (pengakuan). Origin-Ownership 
mempertanyakanddua hal: 
1. Siapa atau apaayang menjadi asal usul kesulitan danssampai sejauh 
manakahhseseoranggmengakui akibat-akibat kesulitan. 
2.  Sampai sejauh mana seseorang bersedia mengakuiiakibat kesulitan itu. 
Rasa bersalah tidak sama dengan memikul tanggung jawab. Mengakui 
akibat-akibattyang ditimbulkan oleh kesulitan mencerminkan 
tanggung jawab.  Oleh karena itu rasa besalah memiliki dua fungsi 





belajar dengan cara merenungkan diri, belajar menyesuiakan tingkah 
laku. Yang kedua rasa bersalah dapat menjurus pada penyesalan yang 
dapat memaksaaindividu untuk menelitiibatinnyaasendiri, apakah ia 
telah melukai hati orang lain. Penyesalan merupan motivator yang 
sangat kuat. Bila digunakan dengan sewajarnyaapenyesalanndapat 
membantuumenyembuhkannkerusakan yang nyata, dirasakan, atau 
mungkin dapat timbul dalammsuatu hubungan. Sebaiknya jika 
penyesalan terlampau banyak dapattsangat melemahkan dan menjadi 
destruktif.  
c).   Reach (jangkauan).  Dimensi ini melihat sejauhmana permasalahan yang 
di hadapi akan mempengaruhi bagian-bagian lainndalam kehidupan 
seseorang. Individu dengan Adversity Quotient yang rendah akan 
membuat kesulitan mempengaruhi segi-segi lainndari kehidupan nya. 
Sementara individu yang memiliki Adversity Quotienttnya tinggi, 
cenderung bisa membatasi masalahhyang di hadapi sehingga tidak 
terbawa sampai berlarut-larut dan mengganggu aktivitas lainnya.  
d).  Endurance (daya tahan). Merupakan kemampuan yanggdimiliki oleh 
seseorang untuk tetappbertahan dalam situasi yang sulit dan 
berusahaamemperbaikinya. Semakin rendah daya tahannya, maka 
semakin besar kemungkinannindividu mengganggap kesulitanndan 





daya tahannya tinggi maka cenderung menganggap permasalaahan 
adalah suatu hal yang normal dalam kehidupan. 
Secara garis besar dimensi Adversity Quotient dapat di singkat dengan 
CO²RE, yang meliputi control, origin-ownership,rreach, dan endurance. Dari 
dimensi-dimensiiinilahhyang akan digunakan peneliti sebagai 
pedomanndalam mengukur Adversity QuotientTpada pegawai yang ada di uin 
suska riau. 
3. Tingkatan dalam Adversity Quotient 
Stoltz (2000) mengelompokkan individu berdasarkan daya juang menjadi 
tiga: quitter, camper dan climber. Adapunnpenjelasan dari ketigaatingkatan 
AQ tersebut yaitu: 
a).   Quitter atau orang yang mudah menyerah, yaitu orang yang mundur dari 
pendakian mereka atau pencapaian tujuannmereka. Orang yang seperti 
ini mudah putus asa dan cepat menyerah. 
b).  Campers atauuorang yang berkemah, yaitu orang yang bekerja keras, 
menggunakan potensinya untuk mengatasi kesulitan yang dihadapi, dan 
kemudian merasa puas dengan zona aman yang mereka jumpai. Mereka 
jadi termotivasiioleh hal-hal yang dapattdiperkirakan, keamanan dan 
perubahan terbatas, sehingga mereka dannkemampuan mereka akan 
mengalami kemunduran. Dengan kataalain orang yanggtipe seperti ini 





c).  Climber atau pendaki, yaitu orang yanggterus mendaki, terus berusaha 
dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untukkmengatasi 
kesulitannya dan mencapai potensiimaksimalnya. Climber akan terus 
berusaha, terus belajarrdan tidak pernah puas dengan apa yang diraihnya. 
Dengan kata lain, orang yang tipe seperti ini adalahhorang yang selalu 
optimis, melihat peluang-peluang, melihat celah dan selalu bergairah 
untuk terussmaju. 
Maka dapat disimpulkan bahwa dalam AQ ada 3 tingkat capayan, yang 
paling tinggi itu adalah Climber atau orang-oang yang berada di puncak, 
kedua Camper orang-orang yang di lereng dan yang paling rendah itu adalah 
Quitter. 
C. KEPUASAN KERJA 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Robbins dan Judge (2015) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah 
“sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan 
antara jumlahhpenghargaan yang diterima pekerja dan jumlahhyang mereka 
yakini seharusnya mereka terima”. Kepuasan kerja merupakan respon afektif 
atau emosional terhadap berbagai segi atauuaspek pekerjaan seseorang 
sehingga kepuasan kerjaabukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat 
relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu 





Kepuasan Kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerjaaterhadap 
pekerjaannya, yang timbul berdasarkannpenilaian terhadap situasi kerja. 
Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, 
penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-
nilai penting dalam pekerjaan. Pegawai yang puas lebih menyukai situasi 
kerjanya daripada tidak menyukainya. Perasaan-perasaan yang berhubungan 
dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan 
penaksiran dari tenaga kerja tentanggpengalaman-pengalaman kerja pada 
waktu sekarang dan lampau dari pada harapan-harapan untuk masa depan. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat dua unsur penting dalam 
kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-Kebutuhan dasar 
(Robbins & Judge, 2015).  
Greenberg dan Baron (2003) mendeskripsikannkepuasan kerja sebagai 
sikap positif atau negatif yang dilakukan individu terhadap pekerjaan mereka. 
Selain itu Gibson (2000) menyatakan kepuasannkerja sebagai sikap yang 
dimiliki para pekerja tentang pekerjaan mereka. Hal itu merupakan hasil dari 
persepsi mereka tentang pekerjaan. 
 Kepuasan kerja adalahhcara pekerja merasakan mengenai pekerjaannya. 
Ini merupakan sikap umum terhadap pekerjaan yang didasarkan 
padaaevaluasi aspek-aspek yang berbedaadari pekerjaan (Wexley &Yulk, 
1977). Sedangkan Luthans (1998) Kepuasan kerja merupakan perasaan 





seperti suasana kerja yang meliputi iklim organisasi, hubungan antara atasan 
dan bawahan, hubungan dengan sesama pegawai, gaya kepemimpinan yang 
ada dalam perusahaan. Sementara Rini dkk (2013) menyatakan dengan 
singkat kepuasan kerja merupakan cermin perasaan seseorang terhadap 
pekerjaanya. 
 Dari beberapa definisi kepuasan kerja diiatas dapat disimpulkan setiap 
orang yang bekerja mengharapkan dapat memperoleh kepuasan dari 
tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerjaamerupakan hal yang 
bersifattindividual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan 
yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlakuudalam diri setiap 
individu. Semakinnbanyak aspek dalam pekerjaan yanggsesuai dengan 
keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.  
2.Kepuasan kerja dalam pandangan islam 
Dalam Islam, bekerja adalah ibadah. Oleh karenanya, tingkatan tertinggi 
bagiiseorang pegawai muslimmdalam melaksanakan pekerjaannya adalah 
apabila dia seolah-olah melihat Allah. Apabila dia tidak dapat mencapai 
tingkatan ini, maka paling tidak ia merasa bahwa Allah melihatnya. Syi‟ar 
seorang muslim dalam melaksanakannpekerjaannya adalah mendapatkan 
keridhaan Allah Swt. Maka jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam 





Sementara itu Allah tidak akan meridhainya, kecuali jika dia 
melaksanakan pekerjaan secara sempurnaadan profesional. Hal inilah yang 
diajarkan Nabi SAW kepada orang-orang mu‟min: “Allah sangat mencintai 
seseorang melakukannsesuatu perbuatan dan melakukannyaasecara 
professional”, baik pekerjaan dunia ataupun pekerjaan akhirat Qardhawi 
(dalam Hidayat, 2008). Kepuasan kerja dalam Islam yang berdasarkan ridha 
juga dapat kita simak dalam firman Allah, Qur‟an Surat At-Taubah ayat 59:  
  
Jika mereka sungguh-sungguh rida dengan apa yang diberikan Allah dan 
Rasul-Nya) berupa ganimah dan hal-hal yang sejenis dengannya (lalu mereka 
mengatakan, "Cukuplah bagi kami) yakniitelah mencukupi kami (Allah, Dia 
akan memberikan kepada kami sebagian dari karuniaNya dan demikian pula 
Rasul-Nya) ganimah yang lainnya yang dapat mencukupi kami (sesungguhnya 
kami adalah orang-orang yang berharap kepada Allah.") semoga Dia 
memberikannkecukupan kepada kami. Jawabbdari pada lafal lau ialah lakaana 
khairan lahum (tentulah yang demikian itu lebih baik dari mereka) (Tafsir 





yaitu dalam ayat-ayat Al-Qur‟an. Seperti dalam surat At-Taubah ayat 105, 
yaitu: 
 
 (Dan katakanlah) kepada mereka atauukepada mausia secara umum 
(bekerjalah kalian) sesuka hati kalian (maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukminnakan melihat pekerjaan kaliannitu dan kalian akan 
dikembalikan) melalui dibangkitkan dari kubur (kepada yang mengetahui alam 
gaib dan alam nyata) yakniiAllah (lalu diberikan-Nya kepada kalian apa yang 
telah kalian kerjakan) lalu dia akan membalasnya kepada kalian (Tafsir 
Jalalain).  
Kesimpulan dari ayat-ayat diatas bahwa apa yang dilakukannmanusia 
pasti ada imbalan setimpal atas apaayang telah dikerjakannya. Baik itu 
perbuatan buruk maupun perbuatan baik. Kualitas pekerjaan yang prima akibat 
ketekunan, kecematan akan membuat pekerjaan kita dihargai oleh orang dan 
akan membuattkita merasakan kepuasan. Sehinggaahasil pekerjaan kita bisa 






3. Dimensi Kepuasan Kerja  
MenuruttLuthans (1998) ada beberapa dimensi kepuasan kerja yang 
dapat digunakan untuk mengukur kepuasan kerja, salah satunya adalah 
sebagai berikut:  
a). Pekerjaan itu sendiri (Work It self) Setiap pekerjaan memerlukan suatu 
keterampilan tertentu sesuai dengannbidangnya masing-masing. Sukar 
tidaknyaasuatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwaakeahliannya 
dibutuhkan dalam melakukannpekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau 
mengurangi kepuasan kerja.  
b). Atasan (Supervision) Atasan yang baik berarti mauumenghargai pekerjaan 
bawahannya.bBagi bawahan, atasannbisa dianggap sebagai figur 
ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya.  
c). Teman sekerja (Workers) Merupakan faktor yanggberkaitan dengan 
hubungannantara pegawai dengan atasannyaadan dengan pegawai lain, 
baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. 
d). Promosi (Promotion) Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada 
tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatannkarir selama 
bekerja.  
e). Gaji/Upah (Pay) Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai 





Dari penjelasan di atas maka sudah sepatutnya organisasi bisa memenuhi 
keinginan dari para pegawainya. Karena apabila salah satu saja tidak di 
laksanakan dengan baik, maka akan dapat berpengaruh dalam hal kepuasan 
kerja, dan akhirnya akan berimbas pada tingkat kinerja para pegawai. 
3. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 
 Menurut pendapat As‟ad (2004), faktor yanggmempengaruhi kepuasan 
kerja antara lain : 
a) .  Faktor psikologis, merupakan faktorryang berhubungan dengan kejiwaan 
pegawai yang meliputi minat, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja, 
perasaan kerja.  
b) . Faktor fisik, merupakan faktor yanggberhubungan dengan fisik 
lingkungan kerja dan kondisi fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, 
pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi udara, kesehatan 
pegawai.  
c) . Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubunganndengan jaminan 
serta kesejahteraan pegawai, yang meliputiisistem penggajian, jaminan 
sosial, besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain - 
lain.  
d) . Faktor Sosial, merupakan faktorryang berhubungan dengan interaksi 
sosial baik antara sesama pegawai, dengan atasannya, maupun pegawai 





Maka secara garis besar dapattdisimpulkan bahwa, Faktorrkepuasan 
kerja ini dapat diibagi ke dalam dua bagian yaitu, Faktor intrinsik yaitu 
meliputi psikologis dan keduaayaitu Faktorrekstrinsik yang meliputi kondisi 
fisik, keadaan finansial dan social.  
D. Kerangka Berpikir 
Aparatur Sipil Negara dan pegawai sebagai lembaga yang membantu 
pemerintahan agar berjalan dengan baik, maka sudah sepatutnya kinerja para 
ASN dan pegawai juga berjalan dengan maksimal. Gambaran kejadian 
perlaku negative seperti bolos, tidak menjaga hubungan dengan rekan kerja di 
sinyalir merupakan persoalan seriussyang mencerminkan indikasi adanya 
gejalaaOCB (organizational citizenship behavior) yang rendah di lingkungan 
pegawai pemerintah. Hal ini karena pegawai bolos pada jam kerja dan ketika 
ada waktu luanggtidak digunakan untuk membantu rekan kerjanya, malah 
justru digunakan untuk bermain game atau ngerumpi diluaruurusan pekerjaan. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah perilaku yang dengan 
sukarela menolong orang lain. Budiharjo (2011) mendefinisikan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku sukarela individu 
(dalam hal ini adalah pegawai) yang tidak secara langsung berkaitan dengan 
pengimbalan, namun berkontribusi pada keefektifan organisasi. Sedangkan 
Organ (1988) sendiri mendefenisikan OCB sebagai “perilaku individuuyang 





imbalan, dan secara keseluruhan akan meningkatkan efektivitas fungsi 
organisasi.  
Maka dari penjelasan dari kedua tokoh di atas OCB ini sangat penting di 
miliki oleh para ASN atau pegawai agar kinerjanya bagus, maka untuk 
menunjang agar OCB para pegawai ini tinggi ada beberapa Faktor psikologis 
yang harus terpenuhi terlebih dahulu, salah satu di antaranya adalah Adversity 
Quotient (Kusuma Dkk, 2013) dan kepuasan kerja (Nafi dan Indrawati, 2017). 
Menurut Stoltz (2000) Adversity Quotient adalahhsuatu kemampuan 
untuk mengubah penghambat menjadi suatu peluang keberhasilan untuk 
mencapai tujuan, ketika para ASN atau pegawai memiliki Adversity Quotient 
yang tinggi, maka setiap berbagai permasalahannyang di hadapi akan di 
jadikan sebagai tantangan untuk memperoleh tujuan sehingga para ASN ini 
tidak mangkir/bolos dan selalu siap sedia dengan berbagai perkerjaan yang 
diberikan. Selalu siap dengan berbagai tugas yang di berikan inilah yang terkait 
dengan civic virtue yaitu sebuah perilaku yang mengindikasikanntanggung 
jawab terhadap kegiatan organisasi dimanaapara pegawai akan mengikuti 
segala kegiatan yang di tetapkan oleh organisasi (Organ dkk, 2006).   
Lebih lanjut Stoltz (2000) menjelaskan, ketika para pegawai memiliki 
daya juang yang tinggi maka respon terhadap masalah yang di hadapi juga 
akan positif, sehingga pegawai bisa menyelesaikan berbagai hambatan dalam 
perkerjaanya. Seligmann(2006) menyatakan bahwa orang yanggmerespon 





produktif ketimbang dengan orang yang merespon masalah dengan negativ. 
Perilaku lebih produktif inilah yang terkait dengan Conscientiousness, yaitu 
sebuah perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi dari yang 
diharapkan perusahaan (Organ dkk, 2006).   
Kemudian Markman (2005) juga menguatkan, bahwa Adversity Quotient 
adalah pengetahuan tentanggketahanan individu, individu yang secara 
maksimal menggunakan kecerdasan ini akan menghasilkan kesuksesan dalam 
menghadapi tantangan. oleh karena itu, ketika para ASN memiliki Adversity 
Quotient yang tinggi maka ASN tidak akan menghindar dari berbagai 
perkerjaan dan imbasnya perlaku OCB para ASN juga akan semakin tinggi. 
Lebih lanjut Kusuma dkk (2013) menjelaskan Adversity Quotient memiliki 
peran yang begitu besar dalam kehidupannsehari-hari, peran tersebut 
diantaranya meningkatkan daya juang individu, meningkatkan produktivitass 
kerja yang pada akhirnya dapat mewujudkan perilaku Organizational 
Citizenship Behavior pegawai. Seperti yang penulis telah jelaskan sebelumnya, 
bahwa selain Adversity Quotient para ASN ini juga harus memiliki kepuasan 
kerja yang baik agar OCB ASN atau pegawai juga tinggi. 
Hasibuan (2005), mengatakan bahwa kepuasan kerja adalahhperasaan 
positif, menyenangkan, dan mencintai pekerjaannya. Sementara Siagian 
(2010) mendefinisikan kepuasannkerja sebagai suatu cara pandang seseorang 
baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya. 





puas perilaku yang di tampilkan cenderung bersifat positif, membantu 
individu lain, dan melewati harapan norma dalam pekerjaan mereka. Selain 
itu, karyawan yang puas mungkin lebih mudah berbuat lebih atau berkerja di 
luar ekspektasi organisasi karena mereka ingin merespon pengalaman positif 
mereka. Perilaku membantu, dan berkerja lebih dari yang di harapkan itu 
yang menurut Podsakoff (2000) terkait dalam dimensi helping behavior dan 
individual initiative. 
Kemudian, Greenberg dan Baron, (2003). Menjelaskan individu yang 
memiliki kepuasannkerja yang baikkmaka akan berkerja dengan positif, 
sementara individu yang memiliki kepuasan kerja yang rendah akan 
berperilaku negative terhadap perkerjaannya. Oleh karena itu, apabila para 
ASN ini memiliki kepuasan kerja yanggtinggi, maka para ASN akan berkerja 
dengan maksimal atau bahkan para ASN akan dengan suka rela melakukan 
tugas di luar tugasnya dalam hal ini berkaitan dengan OCB.  
E.  Hipotesis 
Berdasarkannkerangka penelitian yanggdijelaskan peneliti, maka 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah; 
a) Terdapat hubunganaantara Adversity Quotient, dan kepuasan kerja 
terhadap organizational citizenship behavior. 












A. Desain Penelitian 
Desain penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatiffyang 
menekankan analisisnyaapada data-data numerikal (angka) yang diolah dengan 
metoda statistika. Pada dasarnya, pendekatan kuantitatif digunakan pada 
penelitian inferensia (dalam rangka pengujian hipotesis) dan menyatakan 
kesimpulan hasilnya pada suatu probabilitas kesalahannpenolakan hipotesis. 
Dengan metoda kuantitatiffakan diperoleh signifkansi perbedaan kelompok 
atau signifikansi hubungan antar variabel yang diteliti (Azwar, 2013). 
Padaapenelitian ini metode yang digunakan oleh peneliti adalah 
korelasional yaitu untuk mengetahui adaatidaknya hubungan antara dua 
variabel atau beberapa variabel. penelitian menggunakan adversity (X1) 
quotient, kepuasan kerja (X2) dan Organizational Citizenship Behavior (Y).  
B. Identifikasi Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Variabel bebas (X1) : Adversity Quotient (AQ) 
2. Varibel bebas (X2)  : Kepuasan Kerja 










C. Definisi Operasional 
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
OCB adalah perilaku membantu yang ditampilkan seorang pegawai, 
tanpa ada maksud untuk memperolehhimbalan, dan para pegawai 
melakukannya bukan dengan keadaan terpaksa, melainkanndengan sikap 
kooperatif melebihi peran dan tanggung jawab yang di tetapkan organisasi. 
(Organ dkk, 2006).  
2. Adversity Quotient 
Adversity Quotienttadalah kemampuan pegawai untuk dapat bertahan 
dalam menghadapi kesulitan atau masalah hidup, serta dapat mengubah 
berbagai macam persoalan menjadi sebuah peluanggmencapai kesuksesan. 
Adapun dimensi Adversity Quotienttdiukur berdasarkan skala likert menurut 
Stoltz (2000). 
3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan perasaanssenang atau tidak senang yang 
dirasakan oleh karyawan terhadapppekerjaannya seperti suasana kerja yang 
meliputi iklim organisasi, hubungan antara atasan dan bawahan, hubungan 







D. Subjek Penelitian 
1. Populasi Penelitian 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristikktertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2013). 
Populasi pada penelitian ini adalah pegawai/staf jabatan fungsional umum 
dan khusus di divisi akademik dan umum baik itu pns atau non pns di fakultas 
psikologi, fakultas dakwah dan ilmu komunikasi, fakultas tarbiyah dan 
keguruan, fakultas sains dan ilmu teknologi, fakultas ushuludin, fakultas 
pertanian dan perternakan, fakultas ekonomi dan ilmu social, fakultas syariah 
dan ilmu hukum dan rektorat di Universitas Islam Negeri SultannSyarif 
Kasimm sebanyak 284 orang. Adapun gambaran data tendik pegawai, dapat 









2. Sampel Penelitian 
Sampel adalah bagian dariijumlah dan karakteristik yang dimilikiioleh 
populasi (Sangadji, 2010). Agar hasil penelitian dapat digeneralisasikan 
kepada populasi, maka sampel diambil secara representatif, artinya sampel 
haruslah mencerminkan dan bersifat mewakili populasi. Besarnya sampel 
dalam penelitian ini ditentukan menggunakan rumus Slovin (Sangadji, 2010). 
Alasan menggunakan rumus tersebuttadalah untuk mendapatkan sampel yang 
representatif dannlebih pasti atau mendekati populasi yang ada, rumus Slovin 
yaitu sebagai berikut. 
  
 
          
 
Dimana: 
n = jumlah elemen/anggota sampel 
N = jumlah elemen/anggota populasi 
e = error level (tingkat kesalahan 5%) 
Bedasarkan populasi 284 pegawai di Universitas Islam Negeri Sultan 
Syarif Kasimm Riau yang ditetapkan dengan tingkat kesalahan sebesar 5% 
atau 0,05 maka besarnya sampel pada penelitian ini adalah: 
  
 
          
 
n= 
   
               
 
n = 166,08 dibulatkan menjadi 167 
Jadi, berdasarkan hasil perhitungannmenunjukkan jumlah keseluruhan 





dengan taraf kesalahan 5%. Taraf kesalahan dalam penelitian ini diambil 
berdasarkan keterbatasannwaktu, tenaga, serta biaya yang digunakanndalam 
penelitian ini serta besar kecilnya resiko yang ditanggung peneliti. 
3. Tehnik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling menurut Margono (Margono, 2004) adalah cara untuk 
menentukan sampel, dengan memperhatikan sifat dan sebaran populasi yang 
representatif. Menurut Sugiyono (Sugiyono, 2013) teknik sampling 
dikelompokkan menjadi dua yaitu probabilityysampling dan nonprobability 
sampling. Probability sampling meliputiisimple random sampling, 
proportionate stratified random sampling, disproportionate stratified random 
sampling, dan area (cluster) samplingg(sampling menurut daerah). 
Nonprobability sampling meliputi sampling sistematis,ssampling kuota, 
sampling aksidental, purposive sampling, sampling jenuh, dan snowball 
sampling. Pengambilan sampel dalammpenelitian ini menggunakan teknik 
purposive sampling. Menurut Arikunto (2013) Teknik purposive sampling 
adalah teknik pengambilan data yang tidak berdasarkan randem (acak) tapi 
dengan pertimbangan dengan focus tujuan tertantu. Teknik purposive 
sampling digunakan untuk memilih sample yang sesuai dengan tujuan 
penelitian (Usman & Akbar, 2017). Teknik purposive sampling digunakan 
agar kriteria sample dapat dipenuhi. Adapun kriteria sampel adalah pegawai 
tendik dengan kriteria yang pertama adalah staf jabatan fungsional  umum 
dan khusus dan yang kedua sempel berapa pada sub bidang atau divisi 





perempuan yang berada di lingkungan universitas islammnegeri sultan syarif 
Kasimm riau. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data merupakan cara-cara yang dapatTdilakukan 
oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Pengumpulan data didapatkan dari 
instrumen penelitian yanggpeneliti gunakan sebagai alat bantu dalam 
mengumpulkan data penelitian. Adapun instrumen yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah skala. Skala merupakan instrumen pengumpul data yang 
bentuknya hampirrsama dengan daftar cocok atau angket model tertutup, 
namun alternatif jawabannya merupakan perjenjangan (Idrus, 2009).  
Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Adversity 
Quotient, kepuasan kerja dan skala organizational citizenship behavior. 
1. Adversity Quotient, diukur dengan menggunakan dimensi Adversity 
Quotient yang peneliti buat sendiri berdasarkan teori yang dikemukakan 
oleh Stoltz (2000). Skala ini terdiri dari 40 aitem dengan masing-masing 
terdiri atas 20 item favorable dan 20 item unfavorable. Skala ini 
menggunakan alternatif jawaban ratingscale dengan kisaran jawaban 1-4, 
dari sangat tidak sesuai, dannsangat sesuai, atau bisa digambarkan 
sebagai berikut: 
  1          2           3           4                   
        Sangat  Tidak        Sesuai Sangat 






Berdasarkan dimensiIdan indikator yang telah dijelaskan sebelumnya, 
maka blueprint dari skala Adversity Quotient untuk tryout yang disusun 
oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
2. Kepuasan Kerja, diukur dengan menggunakan dimensi kepuasan kerja 
yang peneliti buat sendiri berdasarkannteori yang yang dikemukakan 
oleh Luthans (1998). Skala ini terdiri dari 40 aitem dengan masing-
masing terdiri atas 20 item favorable dan 20 item unfavorable. Skala ini 
menggunakan alternatif jawaban ratingscale dengan kisaran jawaban 1-4, 






  1          2           3           4                   
        Sangat  Tidak        Sesuai Sangat 
        Tidak Sesuai Sesuai                  Sesuai            
 
Berdasarkan dimensi dan indikator yang telah dijelaskan sebelumnya, 
maka blueprint dari skala kepuasannkerja untuk tryout yang disusun oleh 
peneliti adalah sebagai berikut: 
 
3. Organizational citizenship behavior, diukur dengan menggunakan 
dimensi Organizational Citizenship Behavior yang penelitiibuat sendiri 
berdasarkan teori yang yang dikemukakan oleh (Organ dkk, 2006). Skala 





item favorable dan 15 item unfavorable. Skala ini menggunakan 
alternatif jawaban ratingscale dengan kisaran jawaban 1-4, dari sangat 
tidak sesuai, dan sangat sesuai, atau bisa digambarkan sebagai berikut: 
  1          2           3           4                   
        Sangat  Tidak        Sesuai Sangat 
        Tidak Sesuai Sesuai                  Sesuai            
  
Berdasarkan dimensi dan indikator yang telah dijelaskannsebelumnya, 
maka blueprint dari skala Organizational Citizenship Behavior untuk 








F. Uji Coba Alat Ukur 
 
1. Validitas  
Validitas dapat diartikan sejauh manaasuatu tes mampu mengukur atribut 
yang seharusnya diukur. Dalam penelitian ini, validitas yang digunakan 
adalah validas isi, yaitu relevansi aitem dengan indikator keperilakuan dan 
dengan tujuan ukur sebenarnya sudah dapat dievaluasiimelalui nalar dan akal 
sehat yang mampu menilai apakah isi skala memang mendukunggkonstrak 
teoritikkyang diukur. Validitas isi dalam penelitian ini diukur menggunakan 
professional judgment yang dilakukan oleh dosen pembimbing (Azwar, 
2013). 
2. Uji daya diskriminasi 
Daya diskriminasi aitem adalah sejauh mana aitem mampu membedakan 
antara individu atau kelompok individu yang memilikiidan tidak memiliki 
atribut yang diukur (Azwar, 2013). 
Azwar (2013) menyebutkan salah satu cara melihat daya diskriminasi 
aitem adalah dengan melihat koefisiennkorelasi antara distribusi skor aitem 
dengan nama koefisian korelasi aitem-total (rix). Penerimaan aitem diterima 
atau gugur dalam penelitian ini dengan melihat koefisien korelasi (rix) 
dengan batasan ≥ 0,30. Aitem dengan nilai koefisien korelasi ≥ 0,30 dianggap 
memuaskan dan bisa digunakannuntuk alat ukur penelitian. Sedangkan aitem 
yang berada dibawah koefisiennkorelasi tersebut dianggap gugur. Dalam 






a. Skala Adversity Quotient 
Berdasarkan hasil uji indeks diskriminasi dari 40 aitem skala 
Adversity Quotient diperoleh aitem yanggdinyatakan diterima berjumlah 
33 aitem yaitu berkisar antara 0,389 hingga 0,835 dan aitem yang gugur 
berjumlah 7 aitem. Blue print hasil uji indeks diskriminasi aitem skala 
Adversity Quotient adalah sebagai berikut : 
Tabel 3.5 
Hasil validitas aitem skala Adversity Quotient Setelah Uji Coba (Try Out)  













0,30 Aitem digunakan (Valid) 
4 
.213 

























0,30 Aitem digunakan (Valid) 
11 .521 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
12 .477 0,30 Aitem digunakan (Valid) 









0,30 Aitem digunakan (Valid) 
16 
-.073 















0,30 Aitem digunakan (Valid) 
20 
.189 















0,30 Aitem digunakan (Valid) 
24 
.203 


















































0,30 Aitem digunakan (Valid) 
36 .750 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
37 .707 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
38 .724 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
39 .798 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
40 .652 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
*Sumber Data: Kuesioner Try Out Adversity Quotient 
Dari hasil validitas aitem pada tabel 3.5 di atas, dapat di simpulkan bahwa total 
















Dari data tersebut dapat di ketahui bahwa, ada 7 aitem yang gugur yaitu 
aitem no 1, 4, 16, 18, 20, 22, dan 24. Kemudian  setelahhmendapatkan aitem 
yang validdmaupun yang gugur, aitem disusun kembali dengan menyesuaikan 
nomorrpada aitem yang sebelumnya, maka dariiitu dibuat blue print baru untuk 
penelitian yang berisikan aitem-aitem valid. Adapunnblue print skala Adversity 












b. Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasilluji indeks daya beda dari 40 aitem skala Kepuasan 
Kerja diperoleh aitem yang dinyatakannditerima berjumlah 35 aitem yaitu 
berkisar antara 0,302 hingga 0,666 dan aitem yang gugur berjumlah 5 aitem. 
Blue print hasilluji indeks diskriminasi aitem skalaakesejahteraan psikologis 










Hasil Validitas Aitem Skala Kepuasan Kerja Setelah Uji Coba (Try Out) 

















0,30 Aitem digunakan (Valid) 
5 
.279 

















0,30 Aitem digunakan (Valid) 
10 
.171 





























0,30 Aitem tidak di gunakan (tidak 
Valid) 































































































40 .373 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
*Sumber Data: Kuesioner Try Out Kepuasan Kerja 
Dari hasil validitas aitem di atas dapat diatas, dapat di simpulkan bahwa total 
















Dari data tersebut dapat di ketahui bahwa, ada 5 aitem yang gugur yaitu 
aitem no 5, 10, 17, 22, dan 37. Kemudian setelah mendapatkan aitem yang 
valid maupunnyang gugur, aitem disusun kembali dengannmenyesuaikan 





untuk penelitian yang berisikannaitem-aitem valid. Adapun blue print skala 

























C. Organizational citizenship behavior 
Berdasarkan hasil uji indeks daya beda dari 40 aitem skala 
Organizational Citizenship Behavior diperoleh aitem yang dinyatakan 
diterima berjumlah 31 aitem yaitu berkisar antara 0,334 hingga 0,872 dan 
aitem yang gugur berjumlah 9 aitem. Blue print hasil uji indeks diskriminasi 






Blue Print Skala Organizational Citizenship Behavior Setelah Uji Coba (Try 
Out) 





















0,30 Aitem digunakan (Valid) 
6 
.063 







































































































































0,30 Aitem digunakan (Valid) 
36 .694 0,30 Aitem digunakan (Valid) 
37 .842 0,30 Aitem digunakan (Valid) 












0,30 Aitem digunakan (Valid) 
*Sumber Data: Kuesioner Try Out Organizational Citizenship Behavior 
Dari hasil validitas aitem di atas dapat diatas, dapat di simpulkan bahwa total 




























Dari data tersebut dapat di ketahui bahwa, ada 9 aitem yang gugur yaitu 
aitem no 6, 8, 11, 12, 13, 14, 18, 23, dan 32. Kemudian setelah mendapatkan 
aitem yang valid maupun yang gugur, aitem disusun kembali dengan 
menyesuaikan nomor pada aitem yang sebelumnya, maka dari itu dibuat blue 
print baru untuk penelitian yang berisikan aitem-aitem valid. Adapun blue 
print skala Organizational Citizenship Behavior untuk penelitian yaitu 



































Salah satu ciri instrument ukur yang berkualitas baik adalah reliablel, 
yaitu mampuumenghasilkan skor yang cermat denganneror pengukuran kecil. 
Menurut Azwar (2013), reliabilitas adalah konsistensi alat ukur, yang 
mengandung makna seberapa tinggiikecermatan pengukuran. Koefisien 
reliabilitas (    ) berada dalam rentang angka dari 0 sampai dengan 1,00. Bila 
koefisien reliabilitas mendekati angka 1,00 berarti pengukurannsemakin 
reliablel. 
Uji coba alat ukur diberikan kepada subjek yang memiliki karakteristik 
yang sama dengan penelitian, yaitu pegawai pustaka universitas dan pegawai 
fakultas tarbiyah dan keguruan. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 






Berdasarkan tabel 3.14, dapat diketahui nilai reliabilitas seluruh variabel 
≥ 0,6. Artinya adalah bahwa alat ukur yanggdigunakan dalam penelitian ini 
reliabel atau dapat dipercaya. Nilai koefisien reliabilitas skala Adversity 
Quotient, kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 





G. Teknik Analisis Data 
Data yanggdiperoleh selanjutnya akan dianalisis. Metode analisis data 
yang digunakan dalam penelitian iniiadalah teknik analisis statistik. Adapun 
teknik statistik yang diterapkan untuk menganalisa data dalam penelitian ini 
adalah teknik analisis korelasi product moment.  
Data hasil pengukuran AdversityyQuotient, kepuasan kerja yang 
dikumpulkan melalui skala akan di korelasikan dengan data Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) yang juga diperoleh melalui skala. Data di 
analisis dengan menggunakan komputer program SPSS 23.0 for windows. 
H. Lokasi dan Jadwal Penelitian 
 
Penelitian ini dilakukan di UniversitassIslam Negeri Sultan Syarif 
Kasimm Kec. Tampan, Kota. Pekanbaru, Riau. Gambaran dari jadwal 










Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada hubungan signifikan Adversity Quotient, dan kepuasan kerja dengan 
Organizational Citizenship Behavior pegawai Universitas Islam Negeri 
Sultan Syarif Kasimm Riau. 
2. Ada hubungan kepuasan kerja dengan Organizational Citizenship 
Behavior pegawai Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasimm Riau. 
3. Ada hubungan Adversity Quotient dengan Organizational Citizenship 
Behavior pegawai Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasimm Riau. 
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat dikemukakan beberapa 
saran, yaitu : 
1.Dalam penelitian ini terdapat hubungan Adversity Quotient, dan kepuasan 
kerja dengan Organizational Citizenship Behaviorrpegawai Universitas Islam 
Negeri Sultan Syarif Kasimm Riau. Oleh karena itu untuk penelitian 
selanjutnya agar menambahkan faktorrlain yang mempengaruhi 
Organizational Citizenship Behavior selain Adversity Quotient, dan kepuasan 





2.Bagi kampus, untuk menjaga agar Organizational Citizenship Behavior  
pegawai selalu tinggi maka pihak kampus perlu memperhatikan Adversity 
Quotient dan kepuasan kerja pegawai, dengan cara memperluasSprogram 
pengembangan diri, agar  pola pikir positif para pegawai berkembanggdengan 
baik, sehingga pegawai terbiasa menghadapi permasalahan dan terbiasa 
menyelesaikannnya, adapun salah satu bentuk program nya adalah 
melaksanakan out bond atau pelatihan dan training sesuai dengan bidang yang 
di kerjakan, dan salah satu yang paling penting untuk menjaga kepuasan kerja 
tetap tinggi adalah membayar gaji tepat pada waktunya. 
3. Bagi subjek penelitian yang perlu di ingat adalah, berkerja itu adalah bagian 
dari ibadah, maka sudah selayaknya dilakukan dengan sepenuh hati dan penuh 
kesungguhan, agar perilaku mangkir atau bolos pada jam kerja dapat di 
hindari. Tunaikan kewajiban dengan sebaik-baiknya, maka apa yang 







Al Ghazali. 2013. Ringkasan Ihya Ulumuddin, Pondok Melati: PT. Sahara 
Intisains. 
Alfiyah, N. 2012. Hubungan Adversity Quotient dengan prestasi belajar 
matematika pada siswa kelas ix smp negeri 1 tempel jurusan psikologi 
pendidikan dan bimbingan fakultas ilmu pendidikan universitas negeri 
Yogyakarta. Diunduh Agustus 2017 dari http://eprints.uny.ac.id/9771/2/ 
BAB%202%20-%200710424409 2.pdf. 
Al-maraghi, Ahmad Musthafa. 1993. Tafsir Al-Maraghi, terj. Anshori Umar 
Sitanggal, dkk., Semarang: Karya Toha Putra, cet. Ke-2, 1993, juz 11. 
As‟ad. 2004. Psikologi Industri. Yogyakarta: Liberty. 
Astaman.2020. Kecerdasan Dalam Perspektif Psikologi Dan 
AlQur‟an/Hadits. TARBIYA ISLAMICA Jurnal Keguruan dan 
Pendidikan Islam. Volume 1, Nomor 1, Januari-Juni 2020, Halaman 41-
50 
Azwar, S. 2019. Metode Penelitian Psikologi. Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Azwar, S. 2013. Metode Penelitian. Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Azwar, S. 2009. Dasar-Dasar Psikometri. Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Bugi, Muhammad. 2008 Tiga ciri orang Ikhlas, www.dakwatuna.com. 
Castro, B.C,.,Armario, M.E., And Ruiz, M.D. 2004. The Influence Of 
Employee Organizational Citizenship Behavior On Customer Loyalty. 
International Journal Of Service Industry Management. Vol. 15 No. 1, 
pp.27- 53. Emerald Group Publishing LimitedDarto, M. 2014. Peran 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Peningkatan Kinerja 
Individu di Sektor Publik : Sebuah Analisis Teoritis dan Empiris. Jurnal 
Borneo Administrator, 10(1), 10–34. 
Djati, Pantja S. 2005. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior terhadap 
Persepsi Kualitas Karyawan dan Dampaknya pada Kepercayaan 
konsumen Bidang Jasa di Surabaya. Jurnal Widya Manajemen dan 
Akutansi, Vol 5 No.2 Agustus 2005. 
Durkin J and Joseph S. 2009. Growth Following Adversity and Its Relation 
with Subjective Well-Being and Psychological Well-Being. Journal of 





Effendi, Agus. (2005). Revolusi Kecerdasan Abad 21. Bandung: Alfabeta. 
Ferry. 2006. Organizational Citizenship Behavior Karyawan Ditinjau Dari 
Persepsi Terhadap Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan Dan Persepsi 
Terhadap Dukungan Organisasional. PSIKOLOGIA, Volume 2, No. 1, 
Juni 2006: 39 – 46. 
Fuani, A. 2006 Hubungan antara kepuasan kerja dan motivasi kerja dengan 
performansi kerja karyawan Skripsi (Tidak diterbitkan) Fakultas 
Psikologi Universitas Muhammadiyah Surakarta 
Gibson, James, L., 2000, Organisasi, Perilaku, Struktur dan Proses, Edisi ke-
5. Cetakan ke-3. Jakarta: Penerbit Erlangga. 
Greenberg, J. And Robert A. Baron. 2003. Behavior in Organization 
International Edition, New Jersey: Prentice Hall. 
Handaru A.W, Parimita W, Mufdhalifah I.W. 2015. Membangun Intensi 
Berwirausaha Melalui Adversity Quotient, Self Efficacy, Dan Need For 
Achievement. JMK, VOL. 17, NO. 2, SEPTEMBER 2015, 155–166. 
Hasibuan, H. Malayu S.P. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia. PT. 
Bumi Aksara. Jakarta.  
Hema, G., & Gupta, S. M. 2015. Adversity Quotient for Prospective Higher 
Education. The International Journal of Indian Psychology, 2(3). 
Hidayat, Taufik. 2008. Komponen dan Perbandingan Kepuasan Kerja antar 
Karyawan Muslim dan Non Muslim (Study Kasus: PT. Jas Engineering), 





Konovsky, M. A. & Pugh, S. D. 1994. Citizenship and social exchange. 
Academy of management journal, Vol. 37: 656-669. 
Kusuma Dkk. 2013. Pengaruh Daya Juang, Kecerdasan Emosional, 
Danmodal Sosial Terhadap Organizational Citizenship Behavior Dengan 
Persepsi Keadilan Organisasi Sebagai Variabel Moderasi. Jurnal 
Psikostudia Universitas Mulawarman, Vol. 2, No. 2/Desember 2013, 





Lawler, E.E. & Porter, W.I. 1968. Managerial Attitude and Performance. 
Illions: Irwin Dorsey Inc. 
Luthans, Fred. 1998. Organisasi Behavior, Eighth Edition, McGraw-Hill 
Intemasional Book Company, New York. 
Margono. 2004. Metodologi Penelitian Pendidikan. Rineka Cipta. 
Markman, G. D., Gianiodis, P. T., Phan, P. H., & Balkin, D. B. 2005. 
Innovation speed: Transferring university technology to market. 
Research Policy, 34(7), 1058-1075. 
Madjid, Nurcholish. 1994. Khazanah Intelektual Islam. Jakarta: Bulan 
Bintang 
Muhammad bin Yusuf bin Isa atfaisy, 2005, Syarh An-Nail Wa Syifa‟il Alil, 
vol 32, maktabah al-irsyad. 
Nafi dan Indrawati. 2017. Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan 
Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Cv. Elfa‟s Kudus . 
Jurnal Empati, Agustus 2017 Volume 7 (Nomor 3)  
Newstrom, J.W. 2007. Organizational Behavior: Human Behavior at Work. 
New York: McGraw-Hill. 
Nurdiana. IL,.  2011 Kepemimpinan Islami , Organizational Citizenship 
Behavior (Ocb) Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Di 
Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. Disertasi 
thesis, UNIVERSITAS AIRLANGGA. 
Organ, D.W., Podsakoff, P.M., & Mackenzie, S.B. 2006. Organizational 
Citizenship Behavior Its Nature, Antecedents, and Consequences. Sage 
Publication Offset. 
Organ, D.W. & Konovsky, M. 1989. Cognitive versus Affective Determinants 
of Organizational Citizenship Behavior. Journal of Applied Psychology, 
Vol. 74 No. 1 Hal. 157-164. 
Podsakoff, P., MacKenzie, S., Paine, J., and Bachrach, D. 2000. 
Organizational citizenship behaviors: A critical review of the theoretical 
and empirical literature and suggestions for future research. Journal of 





Puri Y. S.  2012. Hubungan Antara Adversity Quotient Dengan Minat 
Berwirausaha Siswa Kelas Xii Pemasaran  Di Smkn 1 Surabaya. 
Fakultas Ekonomi, Unesa. 
Rioux, S.M., Penner, L.A. 2001. The Causes of Organizational Citizenship 
Behavior: A Motivational Analysis. Journal of Applied Psychology, Vol. 
86 No. 6 Hal. 1306-1314. 
Rini, Dyah Puspita. 2013. Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepuasan kerja 
Dan Budaya Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Studi pada PT. Plasa Simpanglima Semarang). Jurnal Ilmiah 
Dinamika Ekonomi Dan Bisnis, 1(1), h:69-88. 
Robbins, S.P dan Judge T.A. 2015. Perilaku Organisasi. Jakarta: Salemba 
Empat. 
Sangadji, Etta Mamang dan Sopiah. 2010. Metodelogi Penelitian. 
Yogyakarta: Andi. 
Seligman, M. E. 2006. LEARNED OPTIMISM. New York: Vintage Book. 
Simamora dkk. 2020. Peningkatan Organizational Citizenship Behavior 
(Ocb)Dengan Cara Adversity Quotient (Aq)Dan Servant LeadershipPada 
Guru Smk Berstatus Pns Se Kota Bogor. Volume 09, No. 01, Januari 
2021. Jurnal Manajemen Pendidikan. 
Simon, M.K. & Goes, J.Z. 2013. Dissertation and scholarly resarch: recipes 
for success. Seattle, WA: Dissertation Success LLC. 
Steers, R. M., and Porter, L. W. 1991. Motivation and work behavior, 3rd ad 
Singapore : Mc Graw-Hill. 
Stoltz. 2000. Adversity Quotient Mengubah Hambatan Menjadi Peluang. 
Grasindo: Jakarta. 
Sugiyono. 2013. Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D. cet. 19. 
Bandung: Alfabeta. 
Surekha. 2001. Adversity Intellengence. Pustaka Umum: Jakarta. 





Susanti dan Wimbarti.  2012  Pengaruh Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) dan Persepsi Atas Dukungan Organisasi terhadap 
Knowledge Sharing dan Jenis Kelamin sebagai Moderator pada 
Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, Kandatel Yogyakarta. 
Jurnal Psikologi , Volume 8 Nomor 1 
Usman, H., & Akbar, P. S. 2017. Metode Penelitian Sosial (3rd ed.). Bumi 
Aksara. 
UU no 5 tahun 2014. 
Van Dyne, L., Cummings, L. L., & Parks, J. M. 1995. Extra-role behaviors: 
In pursuit of construct and definitional clarity (A bridge over muddied 
waters). In L. L. Cummings & B. M. Staw (Eds.), Research in 
Organizational Behavior (Vol. 17): 215–285. Greenwich, CT: JAI Press. 
Verma, S., Aggarwal, A., & Bansal, H. 2017. The Relationship between 
Emotional Intelligence ( EQ ) and Adversity Quotient ( AQ ). Journal of 
Business and Management, 19(1), 49–53. https://doi.org/10.9790/487X-
1901024953 
Wati dkk. 2008. Kepuasan Kerja Pada Guru Ditinjau Dari Jenis Kelamin 
Kepala Sekolah. Jurnal Psikologi Volume 1, No. 2 
Wexley & Yukl, 1977. Perilaku Organisasi dan Psikologi Personalia. Jakarta : 
Bina Aksara 
Wijayanto, B.R., Kismono, G. 2004. The Effect of Job Embeddedness on 
Organizational Citizenship Behavior: The Mediating Role of Sense of 
Responsibility. Gajah Mada International Journal of Business. Vol 6. No 
3. pp. 335-354. 
Wirawan,2014, Teori Kepmimpinan. Ilmu prilaku, Bandung. Penerbit 
Alfabeta 
Yuwono, I. dkk. 2005. Psikologi Industri & Organisasi. Surabaya: Fakultas 
Psikologi Universitas Airlangga 
Yuniar, dkk. 2011. Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dan Resiliensi 
Dengan Organizational Citizenship Behavior (Ocb) Pada Karyawan 
























LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
 ADVERSITY QUOTIENT  
Defenisi Operasional : Adversity Quotient adalah kemampuan pegawai 
untuk dapat bertahan dalam menghadapi kesulitan 
atau masalah, serta dapat mengubah berbagai 
macam persoalan menjadi sebuah peluang 
mencapai kesuksesan. Adapun dimensi Adversity 
Quotient  diukurRberdasarkan skala likert menurut 
Stoltz (2000). 
Skala yang digunakan  : Skala Likert 
    (√) Buat Sendiri, ( ) Terjemahan, ( ) Modifikasi 
Jumlah aitem   : 40 
Jenis format dan respon : Persetujuan (ranting) 
Penilaian setiap butir aitem : R  
     KR  
    TKR  
Petunjuk  
 Pada bagian ini, Bapak/Ibu  diminta untuk memberikan penilaian pada 
setiap pernyataan pada skala ini. Bapak /Ibu di minta untuk melakukan penilaian 
berdasarkan kesesuaian pernyataan/aitem dengan aspek kualitas pada Adversity 
Quotient. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang 
di sediakan, yaitu Relavan (R), Kurang relavan (KR), dan tidak relavan (TR). 
Berikan tanda checklis (√) pada jawaban yanggBapak/Ibu pilih pada kolom yang 
telah di sediakan. 
Contoh : 





R KR TR 
(√) ( ) ( ) 
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relavan dengan aspek, maka Bapak/Ibu 
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          (.................................) 













LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
 ADVERSITY QUOTIENT  
Defenisi Operasional : Adversity Quotient adalah kemampuan pegawai 
untuk dapat bertahan dalam menghadapi kesulitan 
atau masalah, serta dapat mengubah berbagai 
macam persoalannmenjadi sebuah peluang 
mencapai kesuksesan. Adapun dimensi Adversity 
Quotient  diukur berdasarkan skala likert menurut 
Stoltz (2000). 
Skala yang digunakan  : Skala Likert 
    (√) Buat Sendiri, ( ) Terjemahan, ( ) Modifikasi 
Jumlah aitem   : 40 
Jenis format dan respon : Persetujuan (ranting) 
Penilaian setiap butir aitem : R  
     KR  
    TKR  
Petunjuk  
 Pada bagian ini, Bapak/Ibu  diminta untukkmemberikan penilaian pada 
setiap pernyataan pada skala ini. Bapak /Ibu di minta untuk melakukan penilaian 
berdasarkan kesesuaian pernyataan/aitem dengan aspek kualitas pada Adversity 
Quotient. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang 
di sediakan, yaitu Relavan (R), Kurang relavan (KR), dan tidak relavan (TR). 
Berikan tanda checklis (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu pilih pada kolom yang 






Aitem : Saya selalu datang terlambat 
R KR TR 
(√) ( ) ( ) 
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relavan dengan aspek, maka Bapak/Ibu 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
KEPUASAN KERJA 
Defenisi Operasional : Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak 
senang yang dirasakan oleh karyawan terhadap 
pekerjaannya, seperti suasana kerja yang meliputi iklim 
organisasi, hubungan antara atasan dan bawahn, hubungan 
dengan sesama karyawan, gaya kepemimpinan yang ada 
dalam perusahaan Luthans (1998) 
 
Skala yang digunakan  : Skala Likert 
    (√) Buat Sendiri, ( ) Terjemahan, ( ) Modifikasi 
Jumlah aitem   : 40 
Jenis format dan respon : Persetujuan (ranting) 
Penilaian setiap butir aitem : R  
     KR  
    TKR  
Petunjuk  
 Pada bagian ini, Bapak/Ibu  diminta untuk memberikan penilaian pada 
setiap pernyataan pada skala ini. Bapak /Ibu di minta untuk melakukan penilaian 
bersasarkan kesesuaian pernyataan/aitem dengan Dimensi kualitas pada kepuasan 
kerja. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang di 
sediakan, yaitu Relavan (R), Kurang relavan (KR), dan tidak relavan (TR). 
Berikan tanda checklis (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu pilih pada kolong yang 
di sediakan. 
Contoh : 





R KR TR 
(√) ( ) ( ) 
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relavan dengan Dimensi, maka Bapak/Ibu 
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LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
KEPUASAN KERJA 
Defenisi Operasional : Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak 
senang yang dirasakan oleh karyawan terhadap 
pekerjaannya, seperti suasana kerja yang meliputi iklim 
organisasi, hubungan antara atasan dan bawahn, hubungan 
dengan sesama karyawan, gaya kepemimpinan yang ada 
dalam perusahaan Luthans (1998) 
 
Skala yang digunakan  : Skala Likert 
    (√) Buat Sendiri, ( ) Terjemahan, ( ) Modifikasi 
Jumlah aitem   : 40 
Jenis format dan respon : Persetujuan (ranting) 
Penilaian setiap butir aitem : R  
     KR  
    TKR  
Petunjuk  
 Pada bagian ini, Bapak/Ibu  diminta untuk memberikan penilaian pada 
setiap pernyataan pada skala ini. Bapak /Ibu di minta untuk melakukan penilaian 
bersasarkan kesesuaian pernyataan/aitem dengan Dimensi kualitas pada kepuasan 
kerja. Penilaian dilakukan dengan memilih salah satu alternatif jawaban yang di 
sediakan, yaitu Relavan (R), Kurang relavan (KR), dan tidak relavan (TR). 
Berikan tanda checklis (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu pilih pada kolong yang 
di sediakan. 
Contoh : 





R KR TR 
(√) ( ) ( ) 
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relavan dengan Dimensi, maka Bapak/Ibu 
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       (.................................) 


















LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 
Defenisi Operasional : OCB adalah perilaku yang tunjukkan secara 
bebas oleh Pegawai, dan secara tidak langsung para 
pegawai melakukan hal tersebut bukan bertujuan 
untuk memperoleh imbalan atau penghargaan dari 
orang lain, dan apa yang dilakukan oleh pegawai 
tersebut secara langsung dapat meningkatkan 
fungsi dari organisasi (Organ dkk, 2006).  
 
Skala yang digunakan  : Skala Likert 
    (√) Buat Sendiri, ( ) Terjemahan, ( ) Modifikasi 
Jumlah aitem   : 40 
Jenis format dan respon : Persetujuan (ranting) 
Penilaian setiap butir aitem : R  
     KR  
    TKR  
Petunjuk  
 Pada bagian ini, Bapak/Ibu  diminta untuk memberikan penilaian pada 
setiap pernyataan pada skala ini. Bapak /Ibu di minta untuk melakukan penilaian 
berdasarkan kesesuaian pernyataan/aitem dengan aspek kualitas pada 
organizational citizenship behavior. Penilaian dilakukan dengan memilih salah 
satu alternatif jawaban yang di sediakan, yaitu Relavan (R), Kurang relavan (KR), 
dan tidak relavan (TR). Berikan tanda checklis (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu 






Aitem : Saya selalu datang terlambat 
R KR TR 
(√) ( ) ( ) 
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relavan dengan aspek, maka Bapak/Ibu 
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         (.................................) 


































LEMBAR VALIDASI ALAT UKUR 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR 
Defenisi Operasional : OCB adalah perilaku yang tunjukkan secara 
bebas oleh Pegawai, dan secara tidak langsung para 
pegawai melakukan hal tersebut bukan bertujuan 
untuk memperoleh imbalan atau penghargaan dari 
orang lain, dan apa yang dilakukan oleh pegawai 
tersebut secara langsung dapat meningkatkan 
fungsi dari organisasi (Organ dkk, 2006).  
 
Skala yang digunakan  : Skala Likert 
    (√) Buat Sendiri, ( ) Terjemahan, ( ) Modifikasi 
Jumlah aitem   : 40 
Jenis format dan respon : Persetujuan (ranting) 
Penilaian setiap butir aitem : R  
     KR  
    TKR  
Petunjuk  
 Pada bagian ini, Bapak/Ibu  diminta untuk memberikan penilaian pada 
setiap pernyataan pada skala ini. Bapak /Ibu di minta untuk melakukan penilaian 
berdasarkan kesesuaian pernyataan/aitem dengan aspek kualitas pada 
organizational citizenship behavior. Penilaian dilakukan dengan memilih salah 
satu alternatif jawaban yang di sediakan, yaitu Relavan (R), Kurang relavan (KR), 
dan tidak relavan (TR). Berikan tanda checklis (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu 






Aitem : Saya selalu datang terlambat 
R KR TR 
(√) ( ) ( ) 
Jika Bapak/Ibu menilai aitem tersebut relavan dengan aspek, maka Bapak/Ibu 

































































Pekanbaru                       2021 






         (.................................) 































Nama/Inisial  : 
Usia   : 
Jenis Kelamin  : 




Berikut ini akan disajikan pernyataan kepada bapak dan ibu yang menggambarkan 
keadaan diri. Baca dan pahamilah setiap pernyataan dibawah ini dan kemudian 
nyatakanlah respon yang sesuai dengan diri bapak dan ibu dengan menggunakan 
skala dibawah ini:  
 
No     Pilihan Jawaban                  Keterangan 
 
1.    SS                                          Sangat Sesuai 
2.    S                                                Sesuai 
3.   TS                                          Tidak Sesuai 




NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Saya selalu datang tepat pada waktunya      √    
   
 
Setiap orang memiliki jawaban yang berbeda-beda, oleh karena itu pilihlah 
jawaban yang paling sesuai dengan pendapat dan keadaan diri, sebab tidak ada 
jawaban yang dianggap salah.Berilah tanda checklist (√) untuk jawaban yang anda 










NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
11  Masalah yang saya hadapi di kampus tidak membuat saya 
kehilangan semangat 
    
12  Saya memperbaiki kinerja saya setiap kali atasan memberikan 
masukan 
    
13  Saya tidak akan membawa permasalahan kantor kerumah     
14  Saya memiliki banyak cara untuk menghadapi kesulitan     
15  Setiap masalah yang menimpa saya, tidak akan membuat saya 
menjadi murung 
    
16  Saya akan mencari akar permasalahan sebelum mengambil 
keputusan 
    
17  Pada saat saya bertengkar dengan rekan kerja, saya tidak akan 
mengungkit kesalahan yang pernah di lakukakan nya 
    
18  Mudah bagi saya untuk bertahan dalam kondisi yang sulit     
19  Ketika bertengkar dengan rekan kerja, maka tidak akan 
berlangsung lama 
    
110  Saya berani mengakui kesalahan yang saya buat     
111  Ketika saya di hadapkan pada masalah, maka tidak akan 
mengganggun aktifitas kerja 
    
112  Meskipun saat ini kondisi ekonomi saya buruk, saya yakin esok 
akan lebih baik 
 
    
113  Saya dapat mengendalikan setiap permasalahan yang saya 
hadapi 
    
114   Jika saya bersalah maka saya siap menerima sangsi dari atasan     
115  Saya akan menyelesaikan tugas saya satu persatu     
116  Hari ini tugas yang diberikan kepada saya terasa sulit, tapi saya 
yakin bisa menyelesaikannya 
    
117  Semua masalah yang saya hadapi selalu bisa saya selesaikan     
118  Turunnya kinerja saya, itu murni karena kesalahan saya     
119  Sulitnya saya dalam memahami tugas membuat saya untuk giat 
bertanya dan belajar dengan rekan kerja 





120  Saya memiliki banyak gagasan untuk menghadapi persoalan 
kehiduapan 
    
121  Ketika marah, saya tidak dapat mengendalikan diri saya     
122  Saat saya telat pergi kerja, itu karena lalu lintas yang padat     
123  Ketika sedang banyak masalah, maka fokus kerja saya 
terganggu 
    
124  Saya merasa segala sesuatu tidak akan pernah membaik ketika 
saya telah melakukan kesalahan 
    
125  Setiap ada masalah saya selalu merepon dengan negative     
126  Ketika data penting di computer saya hilang, itu bukan menjadi 
tanggung jawab saya 
    
127  Teguran yang saya dapatkan di kantor akan membuat saya 
kesal dengan keluarga di rumah 
    
128  Saya sering pasrah dengan keadaan     
129  Ketika marah, saya akan memukul benda yang ada di dekat 
saya 
    
130  Saya bersikap cuek ketika atasan memberikan kritik kepada 
saya 
    
131  Ketika saya memiliki masalah, saya enggan untuk melakukan 
sesuatu 
    
132  Saya selalu kewalahan dalam menyelesaikan tugas     
133  Ketika banyak masalah, saya akan meninggalkan tugas yang 
diberikan kepada saya 
    
134  Ketika saya melakukan kesalahan, itu karena tugas yang di 
sampaikan kurang jelas 
    
135  Masalah yang saya hadapi mengganggu jam tidur saya     
136  ketika ada masalah membuat saya semakin tidak bersemangat     
137  Saya merasa putus asa ketika banyak masalah yang saya hadapi     
138  Saya tidak suka menerima sangsi dari kesalaan yang saya 
lakukan 
    
139  Selera makan saya selalu hilang ketika sedang ada masalah     
140  Ketika di timpa masalah yang berat, terkadang saya merasa 
tidak akan bisa mengahadapinya 









Berikut ini akan disajikan pernyataan kepada bapak dan ibu yang menggambarkan 
keadaan diri. Baca dan pahamilah setiap pernyataan dibawah ini dan kemudian 
nyatakanlah respon yang sesuai dengan diri bapak dan ibu dengan menggunakan 
skala dibawah ini:  
 
No     Pilihan Jawaban                  Keterangan 
 
1.    SS                                          Sangat Sesuai 
2.    S                                                Sesuai 
3.   TS                                          Tidak Sesuai 




NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Saya sangat mencintai perkerjaan ini  √    
   
 
Setiap orang memiliki jawaban yang berbeda-beda, oleh karena itu pilihlah 
jawaban yang paling sesuai dengan pendapat dan keadaan diri, sebab tidak ada 
jawaban yang dianggap salah.Berilah tanda checklist (√) untuk jawaban yang anda 
pilih. Pastikan anda menjawab semua pernyataan yang diberikan. 
 
NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Perkerjaan ini sesuai dengan bidang saya     
2.  Komunikasi atasan dengan saya berjalan kurang baik     
3.  Rekan kerja saya, tidak mau berbagi informasi terkait perkerjaan 
kepada saya 
    
4.  Saya senang dengan aturan dasar yang digunakan untuk promosi 
(kenaikan jabatan) 
    






6.  Saya berkerja sesuai dengan arahaan atasan saya     
7.  Informasi terkait promosi jabatan di kampus ini tertutup     
8.  Saya merasa suasana pertemanan dengan rekan kerja selalu saja 
tidak nyaman 
    
9.  Tidak semua pegawai di uin mendapatkan kesempatan untuk di 
promosikan 
    
10.  Gaji yang saya terima cukup untuk kebutuhan sehari-hari     
11.  Saya merasa tanggung jawab perkerjaan yang di bebankan 
kepada saya terasa berat 
    
12.  Atasan saya memberikan motivasi dalam berkerja     
13.  Rekan kerja saya tidak mau menjelaskan perkerjaan yang tidak 
saya pahami 
    
14.  Saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) yang terjadi di 
kampus ini 
    
15.  Gaji yang saya terima sesuai dengan apa yang saya kerjakan     
16.  Saya kurang nyaman berkerja di tempat ini     
17.  Saya senang dengan atasan yang mau mendengarkan saran, 
kritik dan pendapat karyawan/bawahannya 
    
18.  Rekan kerja saya membantu menjelaskan pekerjaan yang tidak 
saya pahami 
    
19.  Kenaikan jabatan yang diterima pegawai didasarkan pada 
penilaian yang tidak objektif 
    
20.  Saya merasa puas dengan gaji saya     
21.  Saya senang karena setiap pekerjaan dapat terselesaikan dengan 
baik 
    
22.  Atasan saya tidak bertindak tegas     
23.  Rekan kerja saya memberikan motivasi ketika saya ada masalah     
24.  Promosi jabatan di kampus ini terbuka dan berjalan dengan baik     
25.  Gaji yang saya terima tidak sesui dengan beban kerja     
26.  Terkadang saya merasa tidak mampu menyelesaikan tugas yang 
diberikan kepada saya 
 
    
27.  Atasan saya kurang memberikan bimbingan kepada bawahannya     





29.  Saya merasa senang karena ada kesempatan terbuka untuk 
dipromosikan 
    
30.  Gaji yang saya terima selalu di bayarkan tepat pada waktunya     
31.  Sejujurnya saya tidak menyukai perkerjaan ini     
32.  Atasan saya adalah teladan yang baik dalam berkerja     
33.  Rekan kerja saya memberikan dukungan yang positif kepada 
saya 
    
34.  Gaji yang saya terima lebih rendah bila dibandingkan dengan 
gaji pekerjaan sejenis di lembaga lain 
    
35.  Saya yakin bisa menyelesaikan perkerjaan ini dengan baik     
36.  Atasan saya bukan termasuk pemimpin yang baik     
37.  Salah satu anggota di divisi saya sering datang telat     
38.  Peluang karir di instansi tempat saya bekerja kecil     
39.  Gaji yang yang saya terima belum bisa untuk memenuhi 
keinginan saya 
    
40.  Arahan yang di sampaikan atasan saya sangat jelas dan mudah 
di pahami 




Berikut ini akan disajikan pernyataan kepada bapak dan ibu yang menggambarkan 
keadaan diri. Baca dan pahamilah setiap pernyataan dibawah ini dan kemudian 
nyatakanlah respon yang sesuai dengan diri bapak dan ibu dengan menggunakan 
skala dibawah ini:  
 
No     Pilihan Jawaban                  Keterangan 
 
1.    SS                                          Sangat Sesuai 
2.    S                                                Sesuai 
3.   TS                                          Tidak Sesuai 








NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1. Saya suka menolong orang lain  √    
   
 
Setiap orang memiliki jawaban yang berbeda-beda, oleh karena itu pilihlah 
jawaban yang paling sesuai dengan pendapat dan keadaan diri, sebab tidak ada 
jawaban yang dianggap salah.Berilah tanda checklist (√) untuk jawaban yang anda 
pilih. Pastikan anda menjawab semua pernyataan yang diberikan. 
 
NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Saya akan meluangkan waktu untuk membantu rekan kerja 
saya 
    
2.  Saya berusaha menciptakan lingkungan kerja yang kondusif     
3.  Saya tidak akan mengadukan kesalahan rekan kerja saya 
kepada atasan, selagi kesalahan tersebut masih dapat di 
toleransi 
    
4.  Saya selalu mematikan lampu pada saat tidak di gunakan     
5.  Saya akan berusaha untuk menyelesaikan tugas saya dengan 
baik 
    
6.  Saya bersedia membantu pekerjaan rekan kerja yang bukan 
berasal dari bagian yang sama dengan saya 
    
7.  Saya akan berusaha untuk tidak menyinggung perasaan rekan 
kerja saya 
    
8.  Saya bekerja sesuai tanggungjawab saya tanpa memperdulikan 
kekurangankekurangan instansi ini 
    
9.  Senam pagi bagi saya tidaklah penting     
10.  Ketika rapat, saya akan datang lebih awal     
11.  Saya tidak bersedia lembur tanpa uang lembur     
12.  Saya selalu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja saya     
13.  Saya dapat menahan diri untuk tidak mengumpat/berkata kasar     
14.  Saya selalu memberikan ide/gagasan pada setiap rapat     





16.  Saya akan membantu pegawai baru agar bisa beradaptasi di 
lingkungan saya berkerja 
    
17.  Walaupun kami berbeda pendapat, saya tetap menghargai 
rekan kerja saya 
    
18.  Saya tidak akan protes apabila beban kerja saya terlalu berat     
19.  Saya selalu mematuhi berbagai aturan yang ada di kampus     
20.  Saya selalu teliti dalam mengerjakan tugas     
21.  Bagi saya yang namanya menolong itu harus ada imbalan     
22.  Saya tidak peduli dengan rekan kerja saya     
23.  Saya tidak suka perbedaan     
24.  Saya merasa tidak perlu terlibat untuk mewujudkan word class 
university 
    
25.  Saya selalu kesal setiap mengerjakan tugas yang dibebankan 
kepada saya 
    
26.  Ketika rekan kerja saya sakit, saya dengan sukarela 
menggantikan jam kerjanya 
    
27.  Saya tidak akan menjaga komunikasi yang baik dengan rekan 
kerja saya 
    
28.  Saya suka mengeluh     
29.  Saya kurang update dengan berbagai perkembangan yang ada 
di kampus 
    
30.  Saya akan cuek saja apabila tidak bisa menyelesaikan tugas 
dengan baik 
    
31.  Saya keberatan mengggantikan tugas rekan kerja saya     
32.  Saya tidak suka ikut campur atas masalah yang di hadapi rekan 
kerja 
    
33.  Saya membesar-besarkan masalah yang terjadi di kampus 
untuk menarik perhatian 
    
34.  Terkadang saya malas memenuhi undangan rapat     
35.  Saya mengerjakan tugas seadanya     
36.  Saya tidak ada waktu membantu orang lain     
37.  Saya tidak peduli dengan perasaan rekan kerja saya     
38.  Mengeluh mengenai perkerjaan adalah hal yang wajar bagi 
saya 





39.  Saya tidak peduli dengan lingkungan saya berkerja     







































































Analisis Validitas Dan Reliabilitas Skala Adversity Quotient 
 
 
Catatan: Koefisiensi  aitem total yang digunakan   0,30 
 
Analisis Yang Pertama 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X01 246.6000 785.352 .283 .706 
X02 246.5333 781.499 .487 .705 
X03 246.7000 779.666 .468 .704 
X04 246.7667 790.254 .213 .708 
X05 246.8000 784.510 .400 .706 
X06 246.6000 778.593 .602 .704 
X07 246.5667 780.530 .526 .704 
X08 246.8333 777.661 .596 .703 
X09 246.6000 785.352 .358 .706 
X10 246.6000 782.731 .452 .705 
X11 246.7000 779.734 .521 .704 





X13 246.7000 781.666 .456 .705 
X14 246.7333 777.582 .543 .703 
X15 246.7000 784.493 .417 .706 
X16 245.7000 788.217 -.073 .746 
X17 246.8000 784.234 .410 .706 
X18 246.9000 785.748 .278 .707 
X19 246.6667 777.678 .578 .703 
X20 246.7333 789.789 .189 .708 
X21 247.4333 772.599 .425 .702 
X22 247.7000 787.872 .149 .708 
X23 247.2333 774.461 .508 .702 
X24 247.3000 785.390 .203 .707 
X25 247.0333 769.413 .540 .700 
X26 247.2000 777.821 .568 .703 
X27 246.9667 765.620 .741 .698 
X28 247.0667 766.478 .620 .699 
X29 246.8000 771.062 .566 .701 
X30 247.0000 766.069 .704 .699 
X31 247.0000 763.862 .676 .698 
X32 247.0000 767.862 .766 .699 
X33 246.9333 767.237 .728 .699 
X34 247.3000 775.666 .589 .702 
X35 247.0333 765.068 .668 .698 
X36 246.9667 769.620 .750 .700 
X37 247.0667 770.064 .707 .700 
X38 247.0667 767.375 .724 .699 
X39 247.1000 763.679 .798 .698 
X40 247.1000 771.197 .652 .701 
Jumlah 125.0000 198.897 1.000 .789 
 
 
Analisis Yang kedua 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 

















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X02 224.2333 720.944 .521 .728 
X03 224.4000 719.834 .475 .727 
X05 224.5000 724.534 .407 .729 
X06 224.3000 718.424 .626 .726 
X07 224.2667 720.409 .544 .727 
X08 224.5333 717.844 .607 .726 
X09 224.3000 724.700 .389 .729 
X10 224.3000 722.148 .485 .728 
X11 224.4000 719.766 .534 .727 
X12 224.1667 719.799 .498 .727 
X13 224.4000 721.490 .474 .728 
X14 224.4333 717.771 .553 .726 
X15 224.4000 724.179 .438 .729 
X17 224.5000 724.121 .423 .729 
X19 224.3667 717.620 .597 .726 
X21 225.1333 712.051 .450 .725 
X23 224.9333 713.857 .540 .725 
X25 224.7333 708.685 .574 .723 
X26 224.9000 716.645 .625 .726 
X27 224.6667 704.506 .796 .721 
X28 224.7667 705.357 .668 .721 
X29 224.5000 709.431 .626 .723 
X30 224.7000 705.183 .752 .721 





X32 224.7000 706.838 .823 .722 
X33 224.6333 706.102 .784 .721 
X34 225.0000 714.828 .634 .725 
X35 224.7333 704.340 .708 .721 
X36 224.6667 708.713 .803 .722 
X37 224.7667 708.806 .768 .723 
X38 224.7667 706.530 .772 .722 
X39 224.8000 703.338 .835 .720 
X40 224.8000 710.441 .695 .723 




Analisis Validitas Dan Reliabilitas Skala  
Kepuasan Kerja 
 
Catatan: Koefisiensi  aitem total yang digunakan   0,30 
 




Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X01 119.7667 152.185 .524 .914 
X02 119.9667 152.654 .346 .917 
X03 119.7333 152.823 .591 .914 
X04 119.8667 156.051 .347 .916 
X05 120.1667 155.385 .279 .917 
X06 119.7000 155.597 .352 .916 
X07 119.8000 155.821 .328 .916 
X08 119.8333 153.385 .336 .917 
X09 120.0667 150.202 .558 .914 
X10 120.0667 156.892 .171 .919 
X11 119.9667 153.275 .389 .916 
X12 119.7000 152.700 .425 .915 
X13 119.8333 151.040 .583 .914 
X14 119.9000 154.231 .406 .916 
X15 120.0333 150.378 .491 .915 
X16 119.6000 150.179 .656 .913 
X17 119.6333 156.447 .239 .917 
X18 119.8333 153.592 .378 .916 
X19 119.9333 149.789 .577 .914 
X20 120.0333 154.171 .338 .917 
X21 119.6000 153.145 .414 .916 
X22 119.9333 156.202 .283 .917 
X23 119.8000 153.890 .350 .916 
X24 120.0000 152.207 .518 .914 
X25 120.0667 149.030 .585 .913 
X26 119.9333 153.582 .426 .915 
X27 120.0000 155.655 .372 .916 
X28 120.0333 153.757 .362 .916 
X29 119.8000 151.545 .587 .914 
X30 120.1000 151.197 .573 .914 
X31 119.7333 148.616 .637 .913 
X32 119.8333 154.557 .392 .916 
X33 119.7667 151.013 .674 .913 
X34 120.2333 145.840 .661 .912 





X36 119.6667 151.333 .671 .913 
X37 120.0333 158.930 .095 .918 
X38 120.0000 150.828 .516 .914 
X39 120.4667 148.671 .526 .914 
X40 119.6667 155.885 .373 .916 
 
 




Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X01 104.7667 134.875 .527 .918 
X02 104.9667 135.551 .335 .921 
X03 104.7333 135.375 .605 .918 





X06 104.7000 137.803 .380 .920 
X07 104.8000 137.821 .371 .920 
X08 104.8333 135.316 .377 .920 
X09 105.0667 132.616 .585 .917 
X11 104.9667 136.171 .374 .920 
X12 104.7000 134.769 .466 .919 
X13 104.8333 133.247 .626 .917 
X14 104.9000 137.403 .364 .920 
X15 105.0333 133.275 .487 .919 
X16 104.6000 133.352 .633 .917 
X18 104.8333 137.178 .318 .921 
X19 104.9333 132.616 .580 .917 
X20 105.0333 137.344 .302 .921 
X21 104.6000 136.041 .400 .920 
X23 104.8000 136.786 .333 .920 
X24 105.0000 135.241 .497 .918 
X25 105.0667 131.789 .595 .917 
X26 104.9333 135.789 .457 .919 
X27 105.0000 138.414 .353 .920 
X28 105.0333 136.102 .381 .920 
X29 104.8000 134.028 .609 .917 
X30 105.1000 133.679 .595 .917 
X31 104.7333 131.099 .666 .916 
X32 104.8333 137.109 .395 .919 
X33 104.7667 133.978 .662 .917 
X34 105.2333 129.357 .638 .916 
X35 104.6000 134.041 .650 .917 
X36 104.6667 134.713 .622 .917 
X38 105.0000 133.379 .532 .918 
X39 105.4667 131.637 .524 .918 
X40 104.6667 138.506 .365 .920 
 
 
Analisis Validitas Dan Reliabilitas Skala OCB 
 
 
Catatan: Koefisiensi  aitem total yang digunakan   0,30 
 








Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X01 120.4000 148.731 .702 .918 
X02 120.4667 151.154 .525 .920 
X03 120.4333 152.323 .402 .921 
X04 120.5333 150.878 .395 .921 
X05 120.4000 149.972 .515 .920 
X06 120.7000 155.666 .063 .925 
X07 120.3667 149.275 .639 .919 
X08 120.5333 153.361 .227 .923 
X09 121.0000 146.483 .449 .921 
X10 120.6000 152.248 .442 .921 
X11 121.4333 158.944 -.120 .928 
X12 120.4000 152.386 .244 .923 
X13 120.5000 151.983 .259 .923 
X14 120.7000 157.252 -.025 .924 





X16 120.4000 149.628 .623 .919 
X17 120.4333 149.426 .570 .919 
X18 120.8667 158.464 -.113 .926 
X19 120.5000 147.776 .656 .918 
X20 120.4667 149.361 .692 .919 
X21 120.8000 146.855 .480 .920 
X22 120.8000 145.959 .526 .920 
X23 121.2000 150.579 .277 .923 
X24 120.6667 145.816 .651 .918 
X25 120.6667 146.092 .690 .918 
X26 120.9000 150.645 .384 .921 
X27 120.5000 146.397 .685 .918 
X28 120.4667 148.189 .687 .918 
X29 120.7000 147.528 .691 .918 
X30 120.6000 145.490 .744 .917 
X31 120.7000 148.631 .694 .918 
X32 121.3000 158.562 -.102 .927 
X33 120.3667 145.689 .683 .918 
X34 120.7000 146.976 .733 .918 
X35 120.7000 145.941 .617 .918 
X36 120.5000 148.397 .694 .918 
X37 120.4667 143.844 .842 .916 
X38 120.7667 149.633 .399 .921 
X39 120.6667 145.471 .585 .919 
X40 120.5000 145.155 .770 .917 
 
 




Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X01 94.4333 131.633 .687 .946 
X02 94.5000 134.121 .490 .947 
X03 94.4667 135.154 .374 .948 
X04 94.5667 134.323 .334 .948 
X05 94.4333 133.151 .474 .947 
X07 94.4000 132.524 .590 .946 
X09 95.0333 128.516 .490 .948 
X10 94.6333 135.206 .399 .948 
X15 94.5333 134.602 .465 .947 
X16 94.4333 132.530 .604 .946 
X17 94.4667 132.602 .531 .947 
X19 94.5333 131.085 .616 .946 
X20 94.5000 132.397 .660 .946 
X21 94.8333 128.833 .527 .947 
X22 94.8333 127.523 .600 .946 
X24 94.7000 128.631 .658 .945 
X25 94.7000 128.562 .721 .945 
X26 94.9333 133.237 .386 .948 
X27 94.5333 129.085 .699 .945 
X28 94.5000 130.810 .700 .945 
X29 94.7333 129.720 .742 .945 
X30 94.6333 128.102 .768 .944 
X31 94.7333 131.099 .721 .945 
X33 94.4000 127.903 .732 .945 
X34 94.7333 129.513 .759 .945 





X36 94.5333 131.016 .707 .945 
X37 94.5000 126.466 .872 .943 
X38 94.8000 132.303 .400 .948 
X39 94.7000 127.803 .620 .946 


































Nama/Inisial  : 
Usia   : 
Jenis Kelamin  : 




Berikut ini akan disajikan pernyataan kepada bapak dan ibu yang menggambarkan 
keadaan diri. Baca dan pahamilah setiap pernyataan dibawah ini dan kemudian 
nyatakanlah respon yang sesuai dengan diri bapak dan ibu dengan menggunakan 
skala dibawah ini:  
 
No     Pilihan Jawaban                  Keterangan 
 
1.    SS                                          Sangat Sesuai 
2.    S                                                Sesuai 
3.   TS                                          Tidak Sesuai 




NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
2.  Saya selalu datang tepat pada waktunya      √    
   
 
Setiap orang memiliki jawaban yang berbeda-beda, oleh karena itu pilihlah 
jawaban yang paling sesuai dengan pendapat dan keadaan diri, sebab tidak ada 
jawaban yang dianggap salah.Berilah tanda checklist (√) untuk jawaban yang anda 









NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Setiap masalah yang menimpa saya, tidak akan membuat saya 
menjadi murung 
    
2.  Ketika data penting di computer saya hilang, itu bukan menjadi 
tanggung jawab saya 
    
3.  Saya tidak akan membawa permasalahan kantor kerumah     
4.  Mudah bagi saya untuk bertahan dalam kondisi yang sulit     
5.  Ketika marah, saya tidak dapat mengendalikan diri saya     
6.  Saya memperbaiki kinerja saya setiap kali atasan memberikan 
masukan 
    
7.  Sulitnya saya dalam memahami tugas membuat saya untuk giat 
bertanya dan belajar dengan rekan kerja 
    
8.  ketika ada masalah membuat saya semakin tidak bersemangat     
9.  Semua masalah yang saya hadapi selalu bisa saya selesaikan     
10.  Saya cuek ketika atasan memberikan kritik kepada saya     
11.  Saya akan menyelesaikan tugas saya satu persatu     
12.  Saya sering pasrah dengan keadaan     
13.  Saya dapat mengendalikan setiap permasalahan yang saya 
hadapi 
    
14.  Saya akan mencari akar permasalahan sebelum mengambil 
keputusan 
    
15.  Ketika saya memiliki masalah, saya enggan untuk melakukan 
sesuatu 
    
16.  Meskipun saat ini kondisi ekonomi saya buruk, saya yakin esok 
akan lebih baik 
    
17.  Setiap ada masalah saya selalu merepon dengan negative     
18.  Saya berani mengakui kesalahan yang saya buat       
19.  Ketika saya di hadapkan pada masalah, maka tidak akan 
mengganggu aktifitas kerja 
    
20.  Saya selalu kewalahan dalam menyelesaikan tugas     





22.  saya tidak suka menerima sangsi dari kesalaan yang saya 
lakukan 
    
23.  Pada saat saya bertengkar dengan rekan kerja, saya tidak akan 
mengungkit kesalahan yang pernah di lakukakan nya 
    
24.  Ketika di timpa masalah yang berat, terkadang saya merasa 
tidak akan bisa mengahadapinya 
    
25.  Saya sering mengalami kesulitan dalam mengendalikan 
permasalaahan yang saya hadapi 
    
26.  Ketika saya melakukan kesalahan, itu karena tugas yang di 
sampaikan kurang jelas 
    
27.  Selera makan saya selalu hilang ketika sedang ada masalah     
28.       
29.  ketika bertengkar dengan rekan kerja, maka tidak akan 
berlangsung lama 
    
30.  Jika saya bersalah maka saya siap menerima sangsi dari atasan     
31.  Ketika sedang banyak masalah, maka fokus kerja saya 
terganggu 
    
32.  Teguran yang saya dapatkan di kantor akan membuat saya kesal 
dengan keluarga di rumah 
    
33.  Masalah yang saya hadapi mengganggu jam tidur saya     






Berikut ini akan disajikan pernyataan kepada bapak dan ibu yang menggambarkan 
keadaan diri. Baca dan pahamilah setiap pernyataan dibawah ini dan kemudian 
nyatakanlah respon yang sesuai dengan diri bapak dan ibu dengan menggunakan 
skala dibawah ini:  
 
No     Pilihan Jawaban                  Keterangan 
 





2.    S                                                Sesuai 
3.   TS                                          Tidak Sesuai 




NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
2.  Saya sangat mencintai perkerjaan ini  √    
   
 
Setiap orang memiliki jawaban yang berbeda-beda, oleh karena itu pilihlah 
jawaban yang paling sesuai dengan pendapat dan keadaan diri, sebab tidak ada 
jawaban yang dianggap salah.Berilah tanda checklist (√) untuk jawaban yang anda 
pilih. Pastikan anda menjawab semua pernyataan yang diberikan. 
 
NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Perkerjaan ini sesuai dengan bidang saya     
2.  Komunikasi atasan dengan saya berjalan kurang baik     
3.  Rekan kerja saya memberikan dukungan yang positif kepada 
saya 
    
4.  Tidak semua pegawai di uin mendapatkan kesempatan untuk di 
promosikan 
    
5.  Gaji yang saya terima lebih rendah bila dibandingkan dengan 
gaji pekerjaan sejenis di lembaga lain 
    
6.  Saya berkerja sesuai dengan arahaan atasan saya     
7.  Arahan yang di sampaikan atasan saya sangat jelas dan mudah 
di pahami 
    
8.  Rekan kerja saya, tidak mau berbagi informasi terkait perkerjaan 
kepada saya 
    
9.  Saya senang dengan aturan dasar yang digunakan untuk promosi 
(kenaikan jabatan) 
    
10.  Gaji yang yang saya terima belum bisa untuk memenuhi 
keinginan saya 
    
11.  Saya senang karena setiap pekerjaan dapat terselesaikan dengan 
baik 
    
12.  Saya merasa suasana pertemanan dengan rekan kerja selalu saja 
tidak nyaman 





13.  Saya senang dengan promosi (kenaikan jabatan) yang terjadi di 
kampus ini 
    
14.  Gaji yang saya terima sesuai dengan apa yang saya kerjakan     
15.  Saya yakin bisa menyelesaikan perkerjaan ini dengan baik     
16.  Atasan saya bukan termasuk pemimpin yang baik     
17.  Rekan kerja saya memberikan motivasi ketika saya ada masalah     
18.  Kenaikan jabatan yang diterima pegawai didasarkan pada 
penilaian yang tidak objektif 
    
19.  Saya merasa puas dengan gaji saya     
20.  Saya merasa tanggung jawab perkerjaan yang di bebankan 
kepada saya terasa berat 
    
21.  Atasan saya memberikan motivasi dalam berkerja     
22.  Rekan kerja saya membantu menjelaskan pekerjaan yang tidak 
saya pahami 
    
23.  Promosi jabatan di kampus ini terbuka dan berjalan dengan baik     
24.  Gaji yang saya terima selalu di bayarkan tepat pada waktunya     
25.  Terkadang saya merasa tidak mampu menyelesaikan tugas yang 
diberikan kepada saya 
 
    
26.  Atasan saya adalah teladan yang baik dalam berkerja     
27.  Rekan kerja saya adalah orang yang bertanggung jawab     
28.  Peluang karir di instansi tempat saya bekerja kecil     
29.  Gaji yang saya terima tidak sesui dengan beban kerja     
30.  Saya kurang nyaman berkerja di tempat ini     
31.  Atasan saya kurang memberikan bimbingan kepada bawahannya     
32.  Rekan kerja saya tidak mau menjelaskan perkerjaan yang tidak 
saya pahami 
    
33.  Saya merasa senang karena ada kesempatan terbuka untuk 
dipromosikan 
    
34.  Sejujurnya saya tidak menyukai perkerjaan ini     








Berikut ini akan disajikan pernyataan kepada bapak dan ibu yang menggambarkan 
keadaan diri. Baca dan pahamilah setiap pernyataan dibawah ini dan kemudian 
nyatakanlah respon yang sesuai dengan diri bapak dan ibu dengan menggunakan 
skala dibawah ini:  
 
No     Pilihan Jawaban                  Keterangan 
 
1.    SS                                          Sangat Sesuai 
2.    S                                                Sesuai 
3.   TS                                          Tidak Sesuai 





NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1. Saya suka menolong orang lain  √    
   
 
Setiap orang memiliki jawaban yang berbeda-beda, oleh karena itu pilihlah 
jawaban yang paling sesuai dengan pendapat dan keadaan diri, sebab tidak ada 
jawaban yang dianggap salah.Berilah tanda checklist (√) untuk jawaban yang anda 
pilih. Pastikan anda menjawab semua pernyataan yang diberikan. 
 
NO. PERNYATAAN SS S TS STS 
1.  Saya akan meluangkan waktu untuk membantu rekan kerja saya     
2.  Walaupun kami berbeda pendapat, saya tetap menghargai rekan 
kerja saya 
    
3.  Mengeluh mengenai perkerjaan adalah hal yang wajar bagi saya     
4.  Saya mematuhi berbagai aturan yang ada di kampus     
5.  Ketika rapat, saya akan datang lebih awal     





7.  Saya akan membantu rekan kerja saya yang mengalami 
kesulitan 
    
8.  Saya tidak akan mengadukan kesalahan rekan kerja saya kepada 
atasan, selagi kesalahan tersebut masih dapat di toleransi 
    
9.  Saya tidak peduli dengan lingkungan saya berkerja     
10.  Saya suka menunda tugas yang di bebankan kepada saya      
11.  Ketika rekan kerja saya sakit, saya dengan sukarela 
menggantikan jam kerjanya 
    
12.  Saya tidak akan menjaga komunikasi yang baik dengan rekan 
kerja saya 
    
13.  Saya membesar-besarkan masalah yang terjadi di organisasi 
untuk menarik perhatian 
    
14.  Saya mematikan lampu pada saat sedang tidak di gunakan     
15.  Saya teliti dalam mengerjakan tugas     
16.  Saya tidak ada waktu membantu orang lain     
17.  Saya tidak peduli dengan perasaan rekan kerja saya     
18.  Saya akan cuek saja apabila tidak bisa menyelesaikan tugas 
dengan baik 
    
19.  Senam pagi bagi saya tidaklah penting     
20.  Saya akan berusaha untuk menyelesaikan tugas saya dengan 
baik 
    
21.       
22.  Saya akan membantu pegawai baru agar bisa beradaptasi di 
lingkungan saya berkerja 
    
23.  Saya tidak peduli dengan rekan kerja saya     
24.  Saya suka mengeluh     
25.  Saya merasa tidak perlu terlibat untuk mewujudkan word class 
university 
    
26.  Saya mengerjakan tugas tepat waktu     
27.  Bagi saya yang namanya menolong itu harus ada imbalan     
28.  Saya berusaha menciptakan lingkungan kerja yang kondusif     
29.  Saya kurang update dengan berbagai perkembangan yang ada di 
kampus 
    
30.  Saya kesal setiap mengerjakan tugas yang dibebankan kepada 
saya 





31.  Terkadang saya malas memenuhi undangan rapat     


















































































Case Processing Summary 
 
Cases 
Included Excluded Total 
N Percent N Percent N Percent 




ocb   
aq Mean N Std. Deviation 
79.00 76.0000 2 2.82843 
81.00 81.2500 4 4.92443 
83.00 80.8000 5 2.38747 
84.00 79.0000 1 . 
85.00 84.6667 3 7.23418 
86.00 85.5000 2 3.53553 
87.00 86.5000 4 8.18535 
88.00 82.0000 3 2.64575 
89.00 81.5000 2 7.77817 
90.00 84.3333 3 8.32666 
91.00 87.5000 2 16.26346 
92.00 93.8000 5 5.16720 
93.00 93.1667 6 10.10775 
94.00 90.0000 3 7.93725 
95.00 89.6000 5 4.39318 
96.00 100.0000 1 . 
97.00 87.0000 5 12.96148 
98.00 95.7778 9 7.57921 
99.00 98.0000 9 6.44205 
100.00 94.7778 9 9.66667 
101.00 98.7143 7 5.87975 
102.00 92.0000 7 2.08167 
103.00 97.5000 12 9.77474 
104.00 102.0000 5 8.54400 
105.00 102.0000 10 6.56591 
106.00 98.6667 3 7.50555 





108.00 103.5714 7 9.18073 
109.00 106.4000 5 8.44393 
110.00 108.0000 2 4.24264 
111.00 106.0000 2 .00000 
112.00 108.7500 4 5.56028 
113.00 103.0000 1 . 
114.00 105.0000 1 . 
116.00 116.0000 2 2.82843 
117.00 76.0000 1 . 
118.00 116.0000 1 . 
119.00 104.5000 2 14.84924 
120.00 104.3333 3 11.50362 
122.00 124.0000 1 . 
125.00 112.0000 1 . 
126.00 120.0000 2 2.82843 
129.00 120.0000 1 . 
132.00 120.0000 1 . 








Square F Sig. 
ocb * aq Between Groups (Combined) 14824.099 43 344.746 5.472 .000 
Linearity 11891.416 1 11891.416 188.746 .000 
Deviation from Linearity 2932.684 42 69.826 1.108 .326 
Within Groups 7749.254 123 63.002   
Total 22573.353 166    
 
 
Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 










Uji linier kepuasan kerja ke OCB 
 
Case Processing Summary 
 
Cases 
Included Excluded Total 
N Percent N Percent N Percent 
Organization citizhenship 
behavior  * Kepuasan kerja 




Organization citizhenship behavior   
Kepuasan kerja Mean N Std. Deviation 
81 80.50 2 9.192 
82 76.00 1 . 
83 102.00 1 . 
85 75.00 1 . 
86 84.67 3 4.726 
87 80.67 3 1.528 
88 89.20 5 5.586 
89 80.33 3 5.132 
90 85.71 7 11.814 
91 83.00 3 4.359 
92 81.50 2 6.364 
93 81.57 7 6.729 
94 96.50 4 5.066 
95 94.25 8 9.736 
96 98.20 5 11.077 
97 95.14 7 3.891 
98 92.00 8 5.757 
99 98.67 6 7.815 
100 92.00 3 2.646 
101 97.78 9 8.686 
102 97.75 8 12.510 





104 98.20 5 6.535 
105 90.40 5 1.517 
106 97.13 8 7.120 
107 110.67 3 5.132 
108 99.75 4 6.076 
110 106.33 3 6.658 
111 113.50 2 3.536 
112 106.00 2 2.828 
113 101.50 2 7.778 
114 104.00 1 . 
115 110.25 4 4.349 
116 98.75 4 10.243 
119 111.50 2 9.192 
120 105.00 1 . 
121 112.67 3 5.508 
124 111.33 3 15.535 
125 119.00 2 1.414 
127 118.00 1 . 
134 121.00 2 1.414 
140 120.00 1 . 








Square F Sig. 
Organization citizhenship 
behavior * Kepuasan kerja 
Between Groups (Combined
) 


















Within Groups 7247.550 125 57.980   











Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
Organization citizhenship 
behavior * Kepuasan kerja 





Uji linier kp ke ocb 
 
Case Processing Summary 
 
Cases 
Included Excluded Total 
N Percent N Percent N Percent 
Organization citizhenship 
behavior  * Kepuasan kerja 




Organization citizhenship behavior   
Kepuasan kerja Mean N Std. Deviation 
81 80.50 2 9.192 
82 76.00 1 . 
83 102.00 1 . 
85 75.00 1 . 
86 84.67 3 4.726 
87 80.67 3 1.528 
88 89.20 5 5.586 
89 80.33 3 5.132 
90 85.71 7 11.814 





92 81.50 2 6.364 
93 81.57 7 6.729 
94 96.50 4 5.066 
95 94.25 8 9.736 
96 98.20 5 11.077 
97 95.14 7 3.891 
98 92.00 8 5.757 
99 98.67 6 7.815 
100 92.00 3 2.646 
101 97.78 9 8.686 
102 97.75 8 12.510 
103 96.69 13 5.040 
104 98.20 5 6.535 
105 90.40 5 1.517 
106 97.13 8 7.120 
107 110.67 3 5.132 
108 99.75 4 6.076 
110 106.33 3 6.658 
111 113.50 2 3.536 
112 106.00 2 2.828 
113 101.50 2 7.778 
114 104.00 1 . 
115 110.25 4 4.349 
116 98.75 4 10.243 
119 111.50 2 9.192 
120 105.00 1 . 
121 112.67 3 5.508 
124 111.33 3 15.535 
125 119.00 2 1.414 
127 118.00 1 . 
134 121.00 2 1.414 
140 120.00 1 . 




 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 





behavior * Kepuasan kerja Linearity 11762.724 1 11762.724 202.874 .000 
Deviation from Linearity 3563.080 40 89.077 1.536 .039 
Within Groups 7247.550 125 57.980   
Total 22573.353 166    
 
 
Measures of Association 
 R R Squared Eta Eta Squared 
Organization citizhenship 
behavior * Kepuasan kerja 














 Mean .0000000 
Std. Deviation 7.18575470 
Most Extreme Differences Absolute .056 
Positive .053 
Negative -.056 
Test Statistic .056 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 













































 . Enter 
a. Dependent Variable: ocb 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 





 .620 .615 7.23100 .620 133.858 2 164 .000 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 13998.215 2 6999.107 133.858 .000
b
 
Residual 8575.138 164 52.287   
Total 22573.353 166    
a. Dependent Variable: ocb 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.483 5.819  .255 .799 
aq .485 .074 .435 6.539 .000 
kp .453 .071 .422 6.348 .000 
a. Dependent Variable: ocb 
 
 








 Aq ocb 
aq Pearson Correlation 1 .726
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 167 167 
ocb Pearson Correlation .726
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 167 167 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 





 ocb kp 
ocb Pearson Correlation 1 .722
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 167 167 
kp Pearson Correlation .722
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 167 167 



















behavior Kepuasan kerja 
Organization citizhenship 
behavior 
Pearson Correlation 1 .722
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 167 167 
Kepuasan kerja Pearson Correlation .722
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 167 167 




























Perdimensi AQ ke OCB 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
ocb 96.2275 11.66122 167 
pengendalian 27.6467 3.32765 167 
asalusul 24.8743 2.90239 167 
jangkauan 29.9102 3.32900 167 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 12551.642 4 3137.911 50.724 .000
b
 
Residual 10021.711 162 61.862   
Total 22573.353 166    
a. Dependent Variable: ocb 













95.0% Confidence Interval for B 
B 
Std. 
Error Beta Lower Bound Upper Bound 
1 (Constant) 15.000 5.950  2.521 .013 3.251 26.750 
pengendalian 1.248 .305 .356 4.090 .000 .645 1.851 
asalusul 1.579 .327 .393 4.833 .000 .934 2.224 
jangkauan .183 .296 .052 .619 .537 -.401 .767 
dayatahan .109 .389 .022 .279 .781 -.660 .877 
















 Mean Std. Deviation N 
ocb 96.2275 11.66122 167 
perkerjaan 24.8563 3.26588 167 
atasan 18.0240 2.64108 167 
teman 21.6287 2.59167 167 
promosi 20.9641 3.41487 167 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 15251.688 5 3050.338 67.076 .000
b
 
Residual 7321.665 161 45.476   
Total 22573.353 166    
a. Dependent Variable: ocb 















Interval for B Correlations 









1 (Constant) 16.349 5.172  3.161 .002 6.135 26.563    
perkerjaan 





















.262 .206 .066 1.275 .204 -.144 .668 .351 .100 
.05
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